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La presente investigación se centra en analizar una forma de empleo que desde la 
concepción actual de subordinación, que permea el ordenamiento jurídico laboral, se 
presenta como independiente, pero lleva implícita una relación laboral precaria 
principalmente para las mujeres; esto es la venta directa. El estudio abarca la historia, 
desarrollo y características de la venta directa, y de manera particular a la empresa 
Avon Colombia Ltda, que comercializa sus productos de belleza mediante este canal. 
La doctrina ha establecido los parámetros para calificar qué debe considerarse como 
empleo precario. A partir de su enunciación y el trabajo de campo que el autor realizó 
en la ciudad de Túquerres en el departamento de Nariño, Colombia, se reafirmará la 
hipótesis referente a que la venta directa encaja en sus supuestos.  
Sin embargo, la propuesta no pretende limitarse a exponer el problema, sino que 
ofrece como solución ubicar la venta directa dentro del manto protector de la relación 
de trabajo; esto es posible si se replantea el concepto clásico de la primacía de la 
realidad que descansa sobre la subordinación jurídica, y se opta por su ampliación, 
teniendo como herramienta la Recomendación 198 de la Conferencia General de la 
Organización Internacional del Trabajo (2006), sobre la relación de trabajo y la 
aspiración de trabajo decente de la OIT. 
Palabras clave: venta directa, precariedad laboral femenina, relación de trabajo, 










The present investigation focuses on analyzing a form of employment that, from the 
current conception of subordination, which permeates the labor legal system, is 
presented as independent, but implies a precarious employment relationship, mainly for 
women; This is direct selling. The study covers the history, development and 
characteristics of direct sales, and in particular to Avon Colombia Ltda., Which sells its 
beauty products through this form. 
The doctrine has set the parameters to qualify what should be considered as 
precarious employment. From its enunciation and the fieldwork that the author made in 
the city of Túquerres in the department of Nariño, Colombia the hypothesis will be 
reaffirmed that the direct sale fits in its assumptions. 
However, the proposal is not intended merely to expose the problem, but offers as a 
solution to locate direct sales within the protective mantle of the employment 
relationship; This is possible if the classical concept of the primacy of reality resting on 
legal subordination is rethought, and its extension is chosen, using Recommendation 
198 of the General Conference of the International Labor Organization (2006) as a tool. 
The ILO's employment relationship and aspiration for decent work. 
Key words: Direct sale, female labor precariousness, employment relationship, 









Los cambios que se han generado en el mundo y en el mercado de trabajo, han 
ocasionado que sean más comunes las nuevas formas de relaciones que ya no se 
acoplan a las reglas generales de una relación laboral. Una de las que ha cobrado 
fuerza en el mundo, y en nuestro país, es la venta por catálogo o venta directa. 
Esta investigación tiene por objeto demostrar que la venta por catálogo utilizada por 
la Empresa Avon Colombia Ltda. para comercializar sus productos de belleza, desde el 
año 2005 y a la actualidad, lleva inmersa una forma de trabajo precario para las 
mujeres de la ciudad de Túquerres en el Departamento de Nariño, Colombia, la cual 
requiere del diseño de un nuevo concepto de relación de trabajo. 
La justificación de la investigación radica en que no existe en el país un estudio 
jurídico sobre la actividad de venta directa por catálogo, que reporta cuantiosas 
utilidades a las empresas que comercializan sus productos mediante este camino, sin 
embargo, ello no implica que se garantice el bienestar de su principal motor de 
ingresos, esto es, la fuerza de ventas, la cual se compone mayoritariamente de 
mujeres.  Por el contrario, las empresas de venta directa, escudadas en el supuesto 
que la labor desempeñada no se acopla a los parámetros tradicionales para 
considerarle como una relación de trabajo, aunado a una legislación civil o mercantil 
que ampara tal posición, optan por desconocer una subordinación laboral que emerge 
de forma latente; no bajo el concepto clásico, sino mediante otros indicadores que 
actualmente no están presentes en la legislación. Así, al no estar claro el límite entre el 
momento en que la labor deja de ser independiente y pasa a ser subordinada, su lógica 
consecuencia es que se traslada todos sus riesgos a la fuerza de trabajo. 
Para lograr el cometido se plantearon tres objetivos. Primero se realiza una 
contextualización de lo que se entiende por venta directa, la cual involucra sus 
antecedentes históricos, definición y características principales. Posteriormente la 
investigación centra su atención en describir a Avon Products Inc., una multinacional 
que se dedica a comercializar productos mediante el sistema de venta directa hace 
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más de cien años a nivel mundial y más de 27 en Colombia; la razón fundamental 
radica en que acumula mayores utilidades: alrededor de $ 10.9 billones de dólares y 
mueve más de 6.5 millones de distribuidores, de los que más de un cuarto de millón 
están en el país y lo integran fundamentalmente mujeres. 
Acto seguido se describen los conceptos de “nuevas formas de trabajo”, y “trabajos 
precarios”, pasando por una crítica del concepto de primacía de la realidad que se 
apuntala fundamentalmente en la subordinación jurídica.  
A partir del trabajo de campo que se realizó en la Ciudad de Túquerres en el 
Departamento de Nariño (Bastidas, 2009), para fundamentar la tesis de pregrado del 
autor, que involucró la recolección de datos estadísticos y la elaboración de entrevistas, 
se atienden los cuestionamientos iniciales y se reafirma la hipótesis de que la venta 
directa encaja en el concepto de trabajo precario para las mujeres. 
Finalmente, se busca brindar una respuesta a la problemática descrita a través de 
los conceptos de trabajo decente y la Recomendación 198 de la Conferencia General 
de la OIT (2006) sobre la relación de trabajo; además, se pretende actualizar y clarificar 
el ámbito de aplicación de la ley relativa a la relación de trabajo, incluyendo criterios 










1. SISTEMA DE VENTA DIRECTA 
1.1. Reseña histórica 
William J Stanton citado por Piqueras (1993) afirmó que “la venta puerta a puerta es 
uno de los métodos más antiguos en la historia de las ventas al detalle” (p. 3); una de 
sus primeras formas es la no estructurada, la cual se caracteriza porque quien vende 
sus productos, además de las funciones propias de la venta, también se encargaba de 
transportar y almacenar la mercancía (Piqueras, 1993). 
Sobre este tópico la Federación Europea para la Venta y el Trabajo a Domicilio 
sostuvo: 
En el pasado, artesanos y granjeros abandonaban unos determinados días al 
mes sus trabajos en talleres y granjas para visitar las poblaciones vecinas, y allí 
ofrecer y vender los artículos por ellos producidos. Al mismo tiempo visitaban las 
casas y las fincas de la nobleza y de las clases acomodadas con el fin de 
ofrecérselos ellos mismos a sus compradores potenciales. (Como se citó en 
Piqueras, 1993, p. 3) 
Los productos que generalmente se comercializaban mediante la venta directa no 
estructurada eran los derivados del sector primario de la economía, esto es, lácteos, 
huevos, pan, verduras, entre otros. No con ello se descarta que también los 
comerciantes minoristas hayan utilizado este sistema para comercializar otros 
productos (Piqueras, 1993). 
Según Biggart (1989), ya en la época colonial estadounidense los vendedores de 
casa en casa lograron comercializar productos para los consumidores que se 
encontraban fuera de los centros de comercio; también sirvieron de apoyo para los 




I.M. Singer & Co es la primera empresa organizada de venta directa de la cual se 
tiene referencia; fundada en 1851 por Isaac Singer, tenía como pilar la demostración 
puerta a puerta del funcionamiento de las máquinas de coser que la empresa 
promocionaba, a efectos de que estas sean adquiridas (Dominique, 1995). 
En 1886 el vendedor de libros David Maconell, ofrecía por cada libro adquirido un 
perfume; sin embargo, dándose cuenta que los compradores querían más el perfume 
que los libros, desarrolló una empresa de cosméticos y perfumes denominada: 
California Perfume Company, que 1928 pasó a denominarse “Avon Cosmétics”. 
(Bastidas, 2009, p. 20) 
A principios del siglo XX, en 1913, el empresario Axel Wenner-Gren, que tenía la 
patente de una máquina aspiradora, se asoció con AB Lux fabricante de lámparas de 
kerosene en Estocolmo para comercializar el producto a través de la marca Electrolux. 
Wenner-Gren se comprometió a vender 500 Lux -1 para finales del año; para ello creó 
un equipo de vendedores capacitados con el método de venta directa que aprendió de 
Estados Unidos, con los que superó con creces la meta vendiendo 16.000 aspiradoras 
en Europa (Electrolux, s.f.). Posteriormente, en 1925 Electrolux arribó a Estados Unidos 
donde se convirtió en líder mundial de venta de dichos electrodomésticos (Piqueras, 
1993). 
En 1931, en Massachusetts, Estados Unidos, Frank Stanley Beveridge, creo los 
primeros productos para la limpieza del hogar, mismos que se comercializan bajo la 
marca Stanhome. Para dar a conocer mejor estos productos, Beveridge diseño un 
sistema de venta similar al de la venta directa, denominado “reunión a domicilio”, 
sistema universalmente conocido, que descubrió la eficacia de las ventas en reuniones 
de personas, en el que se muestran las ventajas de los productos.  
En 1934 fue creada California Vitamins, por Carl Rehnborg, empresa que en 1941 
pasó a denominarse Nutrilite; esta compañía se dedicaba a ofrecer complementos 
nutricionales a través de una explicación personalizada de los mismos; en 1959, dos 
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antiguos distribuidores de Nutrilite, Rich de Vos y Jay Van Andel, crearon una pequeña 
empresa llamada Amway, la cual aún existe. (Ongallo, 2007, p. 38) 
El ingeniero químico Earl S Tupper en 1944, creo un sistema de conservación de 
alimentos con cierre hermético, que fracasó al comercializarse por los canales 
tradicionales; empero, en 1939 fue convencido por un ex empleado de Stanhome, de 
venderlo a través del sistema de venta en reunión lo cual le significó un notable éxito 
para Tuppeware, que perdura a la fecha.  (Piqueras, 1993, p. 8)  
En 1980, Mark Hughes funda en Estados Unidos Herbalife; empresa que 
comercializa suplementos nutricionales y productos para el cuidado de la piel y cabello 
a través del sistema multinivel. Hughes fue el primer comercializador de dichos 
productos y el iniciador de una red de distribuidores “independientes” (Herbalife 
Nutrition, s.f.). 
En Colombia, la Asociación Colombiana de Venta Directa ACOVEDI, refiere que “los 
antecedentes remotos de la venta directa se remontan hace aproximadamente 26 
años” (Asociación Colombiana de Venta Directa, 2004, párr. 1); no obstante, desde 
1940, 1969 y 1970 Electrolux (Lopez, 2014), el Círculo de Lectores (Circulo de lectores 
, s.f.), y Yanbal (Yanbal International, s.f.) comercializan aspiradoras, libros y productos 
de belleza a través del sistema de venta directa.  
Con todo, puede decirse que el auge de las empresas que comercializan sus 
productos a través de la venta directa inicia en el país en 1985 con el nacimiento de la 
marca Ebel, la cual utilizó este sistema para comercializar productos cosméticos de la 
empresa peruana Belcorp (Belcorp, s.f.). 
 En 1993 Leonisa, una empresa que comercializaba ropa interior desde la década 
del 50 (Dinero, 2004), incursiona en el sistema de venta directa (Leonisa, s.f.a). A su 
vez, en 1996 llegó Amway a Colombia (Asoción Colombiana de Venta Directa, s.f.a); a 
inicios del año 2000 Herbalife y Avon inicia operaciones como franquicia de Prebel 




La Federación Mundial de Ventas directas (WFDSA)1 considera a la venta directa 
como un canal de distribución y comercialización de productos y servicios directamente 
a los consumidores (World Federation of Direct Selling Associations, s.f). 
La WFDSA se compone de 60 asociaciones nacionales de venta directa, y una 
federación regional en Europa (World Federation of Direct Selling Associations, s.f). La 
Asociación Colombiana de Venta Directa ACOVEDI pertenece a dicha asociación, y en 
1996 adoptó un código de ética que tiene como medida de regulación una serie de 
normas de conducta ética para las compañías de venta directa que hacen parte de ella.  
En el artículo tercero definió a la venta directa como:  
La comercialización de bienes de consumo general, directamente a los 
consumidores, en sus hogares o en los hogares de otros, en su sitio de 
trabajo, y en otros lugares apartados de los sitios de venta al detal y del 
comercio en general, realizada usualmente a través de un vendedor 
directo, mediante la explicación o demostración directa de los productos, 
con el fin de obtener un pedido que será cobrado y entregado a los 
consumidores. (ACOVEDI, 2014, p. 2)   
Berry (1999) describió la venta directa como la “obtención de pedidos y la provisión 
de productos de consumo a individuos particulares por fuera de los normales locales 
minoristas, usualmente en sus casas o lugares de trabajo, en transacciones iniciadas y 
concluidas por un vendedor” (p. 36).  
Por su parte, García (2004) puntualizó sobre la venta directa que este es un “método 
de distribución de bienes de consumo y servicios de forma personal reduciendo 
                                            
1 La Federación Mundial de Ventas directas (WFDSA); es una asociación internacional fundada en 1978 
que representa los intereses de la industria de venta directa frente a gobiernos y medios de opinión, 




verticalmente la cadena tradicional en el que la relación con el distribuidor y la 
comunicación interpersonal toman un papel prioritario en la compra del producto” (p. 
30).  
La venta directa, puede desarrollarse principalmente a través de tres canales. 1) En 
el sistema “puerta a puerta”, el vendedor recorre una zona geográfica detectando 
posibles candidatos para la compra, por ende, el trato entre vendedor y consumidor es 
de persona a persona. 2) En el sistema de “reuniones”; un anfitrión, presta su vivienda 
para que los vendedores presenten sus productos, hagan demostraciones, y a través 
de la persuasión e inducción los participantes adquieren el producto o servicio. […] 3) 
En el sistema “multinivel”, los productos se ofertan mediante redes desarrolladas por 
asociados “independientes”, lo que genera comisiones y bonificaciones para los 
integrantes de la red, a través de la venta individual, y de la venta de otras personas 
vinculadas al sistema. (D´Ubaldo & Fontecha, 1995 como se citó en Alfano, 2010, p.17) 
Es preciso mencionar que existen dos formas generales de organización de la venta 
directa: la multinivel y la plana. En la venta plana las ganancias del vendedor dependen 
exclusivamente de su propio esfuerzo, mientras que en la multinivel dependen de las 
ganancias propias y de otros vendedores patrocinados, esto es, aquellos que logren 
incorporar al grupo. 
En el esquema formal multinivel (ejemplos: Amway y Yanbal) se dan varios niveles 
de vendedoras, llamadas la mayoría de las veces empresarias, siendo las de cada nivel 
al tiempo las reclutadas y patrocinadas por las empresarias de los niveles superiores, y 
las reclutadoras y patrocinadoras de las de los niveles inferiores; además, cada 
empresaria recibe un porcentaje amén de sus propias ventas y de las de sus 
patrocinadas directas o indirectas. En el esquema plano (ejemplos: Ebel y Novaventa) 
no existen en principio estructuras de este tipo, aunque de hecho se forman algunas 
similares y cada vendedora, que nunca se llama oficialmente así, sino distribuidora, 
consultora, asesora, etc., es independiente, por lo que su ganancia consiste 
únicamente en un descuento sobre sus propias ventas, la cual aumenta 
porcentualmente con el volumen de estas. No obstante, en esta modalidad la 
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vendedora recibe por una vez algún premio por cada nueva vendedora o referida que le 
consigue a la empresa (Farras, 2007). 
Para efectos de esta investigación, el significado del término de venta directa 
únicamente se centra en la venta puerta a puerta y plana, pues es la que utiliza Avon a 
nivel internacional y en el país; al igual que otras empresas como Belcorp (Perú) y 
Leonisa (Colombia).  
1.3. Características 
Los puntos clave o características principales de esta modalidad de comercio son:  
a) Es un método de venta, es decir un canal de distribución que trata de llegar 
directamente al consumidor antes que los consumidores se dirijan a los 
establecimientos minoristas (Rosembloom, 1987). Intenta romper la inercia y 
los hábitos de compra de los consumidores basándose en una de las 
principales características de este método de venta, la anticipación de la 
oferta. 
b) Supone el encuentro directo cara a cara del vendedor con el comprador 
(Rosembloom, 1987). No existe ningún tipo de barrera, medios técnicos, o 
físicos, que se paren al comprador potencial del vendedor, Molina (1980) la 
considera la forma más perfecta para vender, ya que existe un contacto 
directo entre ambos. 
c) La demostración del producto y la venta se realiza en casa de los 
compradores potenciales y otros entornos no comerciales (Cravens y 
Woodruff, 1991) los compradores potenciales pueden atender ellos solos al 
vendedor, generalmente en la venta puerta a puerta, o en compañía de 
amigos, vecinos o familiares, etc., en venta por reunión. Cravens y Woodruff 
cuando dicen “otros entornos no comerciales” lógicamente se refieren a 
lugares de trabajo, exposiciones viajes en autobús, etc.  
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d) La venta domiciliaria se ocupa de la venta de productos y servicios para 
el consumidor, más que productos industriales en mercados 
industriales (Rosembloom, 1987). Aunque la venta industrial, normalmente, 
cumple parte de algunos de los puntos anteriormente mencionados, nunca se 
considera venta domiciliaria por dirigirse a un mercado industrial. Solo 
consideraremos venta domiciliaria aquella que, utilizando este método de 
venta, se dirige exclusivamente al mercado del consumidor individual. 
(Piqueras, 1993, p. 24) 
Por su parte, ACOVEDI refirió como características de la venta directa que esta se 
realiza:  
Fuera de un local comercial, en el domicilio del consumidor, implica un contacto 
personal con este, no genera relación laboral con la fuerza de ventas, y que es 
una fuente de ingresos adicionales sin restricción de sexo, edad, nivel 
educacional o experiencia previa, que ofrece una flexibilidad de horario. 
(Asociación Colombiana de Venta Directa, s.f.b, párr. 3) 
1.4. La venta directa en la práctica 
El proceso de venta directa es simple; el vendedor ofrece al consumidor en su lugar 
de residencia o trabajo, bienes de consumo de determinada marca o compañía; para 
ello se vale de la demostración directa de los productos o su representación en un 
catálogo (Ongallo, 2007)2, el cual es proporcionado periódicamente por la empresa de 
                                            
2 El catálogo de ventas es uno de los referentes principales de cada empresa de venta directa, todos 
ellos poseen una serie de características generales, entre ellas tenemos. A) Periodicidad: la frecuencia 
de variación del catálogo está en función de la campaña de la empresa. Existen, por tanto nuevos 
catálogos cada quince o veinte días, o incluso anuales. B) Adecuación a la campaña o temporada: el 
catalogo puede variar dependiendo de la época en que se comercialice los productos ofrecidos, por 
ejemplo en las épocas del día de la madre, tendrán prioridad, los productos para las mujeres que son 
Madres, o en navidad se presentaran productos que hagan alusión a esta época del año. c) Identidad 
Corporativa: la identidad la conforman las tipografías, combinaciones de colores, logotipos, espacios 




venta directa3. A su turno el comprador, motivado por la explicación, demostración, y 
persuasión del vendedor, da el sí definitivo al producto y se activa el engranaje hasta 
que este llegue a sus manos.  
El vendedor anota de cada uno de sus clientes la cantidad, unidades, talla, 
referencia, modelo y complementos que este desea adquirir, en ocasiones se ayuda de 
una sencilla hoja de pedidos en la que apunta la referencia de cada producto junto con 
las unidades seleccionadas. Una vez el cliente realiza un pedido, el vendedor debe 
realizar una orden previamente organizada con todos los productos que le solicitaron 
sus clientes. Luego en una conferencia4 o reunión que organiza un empleado de la 
compañía de venta directa5, este entrega la orden junto con un recibo de consignación 
que certifica el pago anticipado de los productos pretendidos (venta prepaga), o el de 
aquellos adquiridos a crédito en anteriores oportunidades (venta a crédito). La entrega 
del recibo es fundamental, dado que si el vendedor no se encuentra al día con sus 
pagos, lógicamente no se le tramitará su pedido actual.  
Las órdenes se envían a la empresa proveedora, y esta pone en marcha la 
maquinaria, la logística y los envíos. Una vez tiene listo el pedido lo remite a los 
                                            
3 Cada empresa tiene un ciclo de ventas, que por lo general se divide en campañas; generalmente cada 
año se divide en 19 campañas, y cada campaña tiene una duración de 18 días. Para cada campaña, la 
representante recibe un catálogo de venta para que pueda ofrecer sus productos a los clientes, en 
ocasiones y según la modalidad de venta, mientras la vendedora ofrece los productos, debe ir cobrando 
los que vendió en la campaña anterior.  
4 La conferencia es la oportunidad que tienen los empleados directos de la empresa de ventas para 
reforzar  el “componente subjetivo”, o sistema de valores compartidos, con mensajes destinados a la  
motivación de las representantes para que incrementen sus ventas, pongan pedido en todas sus 
campañas, consigan nuevos clientes, recomienden a más personas  para que se dediquen a la venta 
directa,   con ello logran fidelizar a la vendedora hacia la marca y los productos que ofrece. 
5 Una conferencia inicia con una bienvenida o saludo de uno de los empleados directos de la empresa, 
en ella se enfatiza la obligación de asistir, como motivación adicional, entre las personas que asisten se 
sortean premios pertenecientes a la marca. El empleado de la empresa indica cual será el tema de la 
reunión, el cual generalmente coincide con la estrategia de mercadeo que este impulsando la empresa 
para determinada época del año, verbigracia, para el día de la madre, del padre o navidad; además 
indica cual es la forma de aumentar las ventas, y hace énfasis en que el vendedor adquiera las 




empleados de la empresa en cada una de las regiones donde operan para que estos a 
su vez lo entreguen a los vendedores. Cuando el vendedor recibe el producto en la 
modalidad de venta a crédito cuenta con entre 15 y 18 días para pagarlo; de esta 
forma, mientras hacen la recolección del dinero también tienen la posibilidad de vender 
nuevos productos.  
 
Figura 1. El Proceso de Venta Directa 









2. AVON PRODUCTS INC. Y AVON DE COLOMBIA LTDA 
David H.  McConnell reclutó a Persus Foster Eames Albee, una mujer de 50 años 
quien fungía como presidenta del gremio literario de Winchester Vermont, con el fin de 
que se convierta en la primera Distribuidora de la empresa; dada la dignidad que 
ostentaba inspiraba el respeto de su comunidad, lo que a su vez facilitó mucho la venta 
y el reclutamiento; a ella se le atribuyó el nombre de "La Madre de la Compañía de 
Perfume de California". El primer producto que ofreció fue la fragancia “Little Dot”, con 5 
esencias: Violeta, Rosa Blanca, Jacinto y lirio (Avon (California Perfume Company), 
s.f.). 
La compañía se asentó en Nueva York en 1895 y un año después publicó el primer 
folleto en blanco y negro; en 1897 creó el primer laboratorio de elaboración de los 
productos para mujer y en 1908 presentó el primer catálogo a color. Luego, hacia 1920 
alcanzó por primera vez 1 millón de dólares en ventas. En 1928 la empresa empieza a 
utilizar el nombre de “Avon” en sus productos y en 1929 a utilizar el logo de la 
compañía; sobre este punto debe precisarse que el nombre de la empresa es una 
referencia a un río que pasa por Stratford, lugar de nacimiento de William Shakespeare. 
A partir de 1932 la empresa empieza a publicar sus folletos de ventas cada tres 
semanas y no cada mes como lo venía haciendo, y en 1939 cambia su nombre por 
Avon Products, Inc. 
En 1944 Avon introdujo la figura del jefe de zona o gerente de zona, que se encarga 
de supervisar las ventas de determinadas áreas geográficas; en 1948 las ventas 
superan los 21 millones de dólares. En 1954 inicia la expansión de Avon en el mundo6, 
                                            
6 1954: Venezuela y Puerto Rico, 1958 México; 1959: Reino Unido, el Oeste de Alemania y Brasil; 1960: 
Islandia; 1963: Australia,1966: Italia, España y Francia; 1969 Japón; 1970 Argentina; 1975: Guatemala; 
1977: Chile y Malasia; 1978: Tailandia, Filipinas y Nueva Zelanda; 1979: el Salvador; 1980: Honduras y 
Arabia Saudí; 1982: Taiwán, Perú y Portugal; 1983:Emiratos Árabes y República Dominicana; 1984: 
Austria y Líbano; 1985: Chipre; 1986: isla de la Reunión; 1987: Mauritania; 1989: Indonesia; 1990: China, 
Hungría y Alemania del Este; 1991: República Checa, Panamá, Ecuador, Bolivia y Rusia; 1992: Polonia; 
1993: Eslovaquia, Turquía e Irlanda; 1994: Egipto; 1996: Sudáfrica, India y Nicaragua; 1997: Ucrania, 
Rumanía, Croacia y Túnez; 1999:Hong Kong, Lituania, Eslovenia, Bulgaria y Letonia; 2001: Grecia, 
Marruecos, Estonia, Moldavia, Serbia y Corea del Sur - 2003: Uruguay y Paraguay, 2003 - Kazakstán y 
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lo que le permite acumular ventas por 100 millones de dólares para 1957, 1 billón para 
1972, 2 billones para 1978, 10 billones para el 2008. En lo atinente a la fuerza de 
trabajo, inició con 5000 vendedoras para 1899 (AVON, s.f. b), 10.000 vendedoras para 
1902, 100.000 en 1957, 600.000 en 1972 y 6 millones de distribuidores para el 2009. 
Según el Wall Street Journal como se citó en Ponder (2011):  
Avon Products INC. ocupó en el año 2010, el primer lugar en el ranking de 100 
empresas que se basan en la comercialización de productos a través de la venta 
directa, generando ingresos de $ 10.9 millones de dólares, para ese año, con 
una fuerza de trabajo de 6.5 millones de “distribuidores”. (p. 6) 
En Colombia, Avon tiene presencia desde 1990 (AVON, s.f.a), cuando llega como 
una franquicia de Prebel S.A.; a partir del año 2005 se establece como Avon Colombia 
Ltda. En el año 2013 la compañía lideró el mercado de cosméticos con un 10.5% de 
participación, siendo las “consultoras de belleza” quienes realizan el mayor porcentaje 
de las ventas con 32.7% (Bustamante, 2013). 
Existe poca información estadística sobre las utilidades netas y el crecimiento de la 
compañía. Frente a los derechos de petición que se requirieron para esta investigación, 
la empresa siempre mostró hermetismo y se escudaba en el secreto industrial. Fue 
solo gracias a la intervención de un Juez de la República que la empresa sacó a la luz 
el valor de las utilidades netas generadas a través del sistema de venta por catálogo 




                                                                                                                                             
Bosnia Herzegovina; 2004: Vietnam; 2005: Colombia, Finlandia y Macedonia; 2006: Albania; 2007: 

















Fuente: (Bastidas, 2014, p. 3) 
En cuanto a su crecimiento, la compañía informa cuales han sido las ventas 
realizadas en los últimos diez años así: 



















3. LAS NUEVAS FORMAS DE TRABAJO Y EMPLEOS PRECARIOS 
3.1 Nacimiento del derecho laboral 
La historia del derecho laboral moderno necesariamente tiene como fundamento La 
revolución Industrial. Con la incursión de las maquinas a vapor nace la subordinación, 
pues se requirió de una fuerza de trabajo que las opere en un centro de trabajo. Luego, 
con el advenimiento de la línea de montaje, propia de la fábrica fordista y la 
organización científica del trabajo, se colocó al trabajador en un espacio físico (fábrica) 
y se le asignó una pequeña tarea en el proceso de producción que debía desarrollar 
bajo subordinación; con máximo automatismo, bajo estricta supervisión y de manera 
ininterrumpida e indefinida (Bustamante, 2013). Por otra parte, nada de lo que el 
trabajador producía le pertenecía, sino que este era de propiedad del dueño de las 
máquinas, quien pagaba un precio al obrero por la tarea realizada; en otras palabras 
realizaba un trabajo por cuenta ajena (Delgue, 2009), idea que subsiste a la fecha. 
La lógica de cómo debía entenderse el trabajo estaba permeado por las ideologías 
que sustentaron la revolución, esto es, la Libertad y la Igualdad. En virtud a la primera 
nace el concepto de libertad contractual que se manifiesta en materia laboral en que 
solo “las voluntades del empresario y el trabajador fueron las únicas fuerzas tenidas en 
cuenta para regular las condiciones de prestación de servicios” (Garcia, 1987, p. 14); 
es decir, el Estado no tiene ningún tipo de injerencias en la negociación de sujetos 
individuales. En cuanto la segunda, por virtud de la igualdad, se adopta como realidad 
que las partes del contrato de trabajo son iguales y por ende se les reconoce como 
única fuerza determinante del contenido del contrato.  
Surge entonces una noción abstracta de trabajo, en la que el trabajo pasó a ser 
parte del patrimonio de una persona, y se asimiló a una mercancía. De esta forma, una 
de las partes (trabajador) la cede a la otra (empresario) su fuerza de trabajo, y la pone 
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a su disposición en una fábrica, a cambio de una contraprestación. (Molina, 2010, p. 
208 ) 
 Todo sometido a las leyes de la oferta y la demanda, y avalado por un Estado 
Liberal a quien le estaba vedado intervenir en dicha negociación, pero que estaba 
legitimado para reprimir cualquier revuelta o reunión obrera. 
En el plano jurídico positivo, el derecho del trabajo tenía un apartado en el Código 
Civil a través de la figura de la locatio conductio operarum o arrendamiento de 
servicios; figuras que en el país fueron adoptadas en el Código Civil en los artículos 
2045 a 2052, mediante la contratación de criados domésticos. 
Entender la relación de trabajo entre empresario y trabajador como un contrato entre 
iguales desconoció la asimetría entre los poderes que tenían cada uno para negociar 
en dicha relación, fruto de la propiedad que ostentaban los primeros sobre los bienes 
de producción. En efecto, el empresario fijaba de manera arbitraria la remuneración del 
servicio y la naturaleza de los servicios a realizar, mientras que el trabajador se limitaba 
a aceptar o rechazar el empleo ofrecido. Esto significó la implementación de “jornadas 
extenuantes, salarios miserables7, condiciones precarias, inseguras, insalubres, 
explotación laboral de la mujer y los menores, ausencia de descansos, entre otros 
males” (Molina, 2010, p. 209). Todas estas circunstancias se denominaron “cuestión 
social” y eran consideradas como las consecuencias una evidente incapacidad del 
sistema económico liberal para mejorar las condiciones de vida de la clase trabajadora. 
Debido a ello, se abrió paso a la idea de que se requería que el Estado regulara y 
dictara normas que amparen a los trabajadores.  
Fue así como el Estado reguló las condiciones del empleo subordinado, dependiente 
y por cuenta ajena, pues se entendió: 
                                            
7 “La implantación del régimen de Truck System, implicó que la remuneración del obrero se realizaba 
mediante vales o pagarés, que únicamente podían ser cambiados por mercancías o especie en la propia 
fábrica, implicó la reducción del salario, y disponer de la mano de obra en condiciones de explotación”. 
(Garcia, 1987, p. 25)  
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Que debía darse un equilibrio entre las partes de la relación, dotando de 
protección al más débil -en el contrato de trabajo, el trabajador- y compensando 
así las diferencias existentes para que la igualdad de los sujetos ante el contrato 
sea una realidad y la autonomía de la voluntad – débilmente limitada- sirva a los 
fines de equidad y del derecho. (Garcia, 1987, p. 31) 
De manera expresa o tácita la insuficiencia de las normas de derecho común 
para regular las relaciones nacidas en la prestación de trabajo; es entonces 
cuando surge una legislación especial que inicialmente era meramente 
protectora o de policía, que se refería en concreto a jornada descansos, trabajo 
de mujeres, menores, e implementación de medidas de seguridad en el trabajo; 
luego y para lo que aquí importa se produjo una ampliación progresiva de la 
naturaleza protectora de la legislación laboral, al trabajo libre por cuenta ajena. 
(Garcia, 1987, pp. 40-41)  
3.2. Objeto del derecho Laboral 
El Derecho Laboral como disciplina jurídica, nace de las entrañas del derecho civil, 
que se itera, fue incapaz de regular el trabajo humano sin diezmar su dignidad. El 
objeto de ese derecho, que es regulado por el contrato de trabajo, es únicamente el 
trabajo libre por cuenta ajena, en condiciones de subordinación o dependencia. 
(García, 1987, p. 43). 
Se habla de trabajo libre, porque se excluye de toda consideración al trabajo 
forzado; es por cuenta ajena, tal como se indicó en líneas anteriores, porque los frutos 
o resultados no son adquiridos ni siquiera en un primer momento por el trabajador, sino 
que pasan directamente a otra persona que se beneficia de ellos desde el instante en 
que se producen. En los casos en que el resultado del trabajo es un servicio inmaterial, 
la ajenidad se manifiesta en que la ejecución del trabajo se organiza y se lleva a cabo 
de manera que satisfaga las necesidades o conveniencias, no del trabajador, sino de 
aquel a cuyo favor se prestan los servicios. (Caamaño, 2004, p. 3) 
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En lo que atañe a la subordinación o dependencia, existe dificultad para elaborar una 
definición especifica de aquella, por lo que en su lugar se analizan una serie de indicios 
para para establecer si determinada actividad puede considerarse o no como 
subordinada, mediante un método de aproximación. (Manrique, 2013, p. 69).  
Como indicadores concretos de la subordinación están:  
[…] una relación jerárquica, la sujeción a la función organizadora y directiva del 
titular y a la actividad propia de la empresa; la dación de órdenes e instrucciones 
y la voluntad prevaleciente del empleador; la dirección y control y el ejercicio del 
poder disciplinario y sancionador por quien proporciona el trabajo; el carácter 
personal del servicio, la exclusividad, la continuidad, el horario y los controles; el 
marco reglamentario interno, la prestación diaria, la disponibilidad personal, y el 
lugar específico de la prestación entre otros. (Rodríguez, Pernía, & Montilla, 
2009, p. 228) 
En esencia, en virtud de la subordinación se le da la facultad jurídica a una de las 
partes “de impartir ordenes, y al imponer a la otra la obligación de acatarlas” (De 
Ferrari, 1968, p. 309); y la existencia de ese poderío jurídico crea un estado de 
subordinación. Es decir, La subordinación supone la “heterodireccion de la actividad 
esto es que la prestación de trabajo debe ser desarrollada en el modo impuesto por el 
empleador mediante ordenes que el trabajador está obligado a respetar”. (Vallebona, 
203 como se citó en Manrique, 2013, p.67) 
En nuestra legislación, los indicios de subordinación pueden encontrarse en el 
artículo 23.1 literal b) del CST, y permiten que el empleador pueda exigirle al trabajador 
“el cumplimiento de órdenes en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o 
cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos”.  
3.3. Trabajo por cuenta propia 
Con la concepción del trabajo que el Estado dispuso amparar, se excluyó de 
cualquier regulación en materia laboral, al trabajo por cuenta propia y en condiciones 
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de independencia, o autonomía.  Esto obedeció a que este último nunca fue generador 
de la “cuestión social”, también porque la regulación jurídica nace como respuesta a los 
abusos que se daban principalmente en el trabajo subordinado realizado en los 
sectores primarios o secundarios de la economía, o en suma porque siempre han 
existido modelos históricos del trabajo, en los que predomina alguno sobre los demás, 
que reclama una mayor regulación. (Manrique, 2013, p. 36) 
Siendo a finales del siglo XIX, e inicios del XX, el trabajo en condición de 
subordinación el privilegiado dada su predominancia. 
El trabajo por cuenta propia implica que el trabajador es titular originariamente de los 
resultados del trabajo realizado, sea que este producto lo destine para consumirlo, 
venderlo, donarlo, utilizarlo por sí mismo, prestarlo, cederlo, etc. (Garcia, 1987). A su 
turno, en el trabajo independiente o autónomo, el trabajador organiza libremente su 
propia actividad y asume los riesgos, esto es, las consecuencias favorables o adversas 
de su actividad (Garcia, 1987, p. 73). Este tipo de trabajo implica:  
[…] la utilización de medios de producción propios; el uso de servicios de 
terceros; la percepción no salarial; la organización autónoma y la no sujeción a 
órdenes o instrucciones, así como la ausencia de controles; la posibilidad de 
sustituir al prestador del servicio; la real o relativa igualdad jurídica; la asunción 
de riesgos y gastos por el prestador del servicio; la percepción de ingresos 
(honorarios) usualmente mayores a los salariales para el prestador; la prestación 
del servicio o la ejecución de la obra por cuenta e interés propio; y la no 
exclusividad. (Rodríguez, et al., 2009, p. 12) 
A nivel legislativo, el trabajo independiente o autónomo se encuentra regulado en la 
legislación civil o comercial, y este se define “en la mayoría de los ordenamientos 
jurídicos por vía de exclusión, es decir, se entiende por tal a todo aquel que no es 
trabajo subordinado, lo que es también una consecuencia de la noción tradicional o 
clásica del Derecho” (Caamaño, 2004, pp. 6-7). 
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Durante buena parte del siglo XX, el trabajo estará enmarcado dentro de un 
antagonismo entre las dos concepciones de trabajo anotadas, a saber, entre el trabajo 
libre por cuenta ajena en condiciones de subordinación o dependencia, y el trabajo por 
cuenta propia y en condiciones de independencia o autonomía. La discrepancia entre 
estas formas de trabajo se explica porque “la concentración de la tierra durante el 
segundo milenio y el maquinismo de los dos últimos siglos generaron empleos 
dependientes, en contraposición a trabajos independientes originados 
fundamentalmente en el sector de los servicios: artesanos, comerciantes, libres 
profesionales” (Delgue, 2009, p. 52). 
Aun en ese escenario no era difícil diferenciar esas dos formas de concebir el 
trabajo, máxime si se tiene en cuenta que el derecho del trabajo estaba en continua 
expansión. En virtud de ella, cualquier relación entre una persona física que ejecutaba 
un trabajo o prestaba un servicio en condiciones de subordinación, se presumía estaba 
mediada por un contrato de trabajo. Además, la subordinación era notoria, puesto que 
el empleador organizaba, dirigía, coordinaba y controlaba al trabajador; era el poseedor 
de las tierras, fábricas y máquinas, y empleaba a los trabajadores que solo aportaban 
su fuerza de trabajo a cambio de un salario. 
Aquellas actividades que no encajaban en tales supuestos, se consideraban trabajo 
independiente, y el status del trabajador era aún más claro, ya que era autor de su arte 
manual o intelectual, y propietario de su fondo de comercio, o de las herramientas de 
su oficio o profesión. (Delgue, 2009, pp. 52-53) 
3.4. Las nuevas formas de trabajo 
A partir de 1975 el mundo fue objeto de transformaciones económicas, sociales y 
políticas que incidieron en la relación laboral, y una de sus manifestaciones actuales es 
que esa diferenciación entre el trabajo subordinado y el trabajo por cuenta propia ya no 
es tan clara, a lo que debe agregarse que el empleo estándar o típico ya no constituye 
una mayoría en el mundo; de allí que el Derecho Laboral se haya quedado rezagado o 
se muestre carente de eficacia para brindar una protección para las personas que 
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trabajan en condiciones que no corresponden a la idea de trabajo dependiente y por 
cuenta ajena. 
En efecto, según Bronstein (2010) son cuatro las crisis que afectan el derecho del 
trabajo, a saber:  
Las relativas al ámbito de aplicación del derecho del trabajo: hace 
referencia a que un número creciente de trabajadores realizan trabajos o prestan 
sus servicios por fuera del marco jurídico de la relación de trabajo, verbigracia 
los vendedores informales.  
Las provenientes de la introducción de nuevas tecnologías y nuevos 
patrones de organización del trabajo: Tiene que ver con que el derecho 
laboral tiene dificultades para adaptarse a las nuevas formas de organización del 
trabajo post fordistas en las que los procesos de producción y distribución se 
encuentran descentralizados y subcontratados. (pp. 27-28) Ello por cuenta que 
el derecho laboral se desarrollaba de la mano de una organización de trabajo 
Taylorista – Fordista, en la que los procesos de producción y de mercado se 
encontraban unificados bajo una misma dirección; es decir, con un empleador 
único en la que subordinación y dependencia eran parte de un mismo concepto.  
Las que tienen que ver con el alcance territorial del derecho del trabajo: se 
refiere que el derecho laboral se aplica dentro de los límites de determinado 
Estado, lo cual contrasta con la economía que es global; esto implica que estos 
no son completamente soberanos para formular su política social laboral, ya que 
deben armonizarla con las implicaciones potenciales en la competividad del país 
frente a otros.  
Las que resultan del cuestionamiento de los fundamentos ideológicos del 
derecho del trabajo: Se relaciona con el cuestionamiento del que ha sido objeto 
el Estado de Bienestar, por el pensamiento neoliberal, que considera que los 
mercados pueden autorregularse, y ve al derecho laboral como un mal 
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necesario, que produce restricciones al mercado de trabajo, y costos de mano 
de obra. (Bronstein, 2010, pp. 31-32) 
Debido a estas crisis han nacido nuevas formas de trabajo en las que el concepto de 
subordinación tradicional no está presente, de allí que no es posible determinar quién 
está vinculado o no mediante una relación laboral. Estas formas, suelen incluso 
coincidir con lo que se denomina como empleo precario.  
La indeterminación sobre el ámbito legal de aplicación de la relación de trabajo tiene 
que ver con el hecho de que hay trabajadores que en realidad son empleados, pero 
que no cuentan con la protección que ofrece una relación de trabajo, lo cual emana 
principalmente de lo siguiente: 
a) Casos en que la legislación no es clara, su ámbito es demasiado limitado o es 
inadecuada; b) casos en que la relación laboral aparece encubierta bajo una 
forma civil o comercial; c) cuando la relación de trabajo es ambigua; y d) cuando 
el trabajador es un empleado, pero no es claro quién es el empleador (relaciones 
de trabajo triangulares). (Barretto, 2011 , p. 11) 
3.5. El empleo precario 
El empleo precario, es aquel que niega la definición que la OIT le ha dado a la “típica 
relación de trabajo” entendida bajo el concepto de trabajo a tiempo completo, en virtud 
de un contrato de trabajo de duración indefinida, con un único empleador y protegido 
contra el empleo injustificado. Por ende, un empleo será precario cuando incorpora 
elementos como: “horas de trabajo no garantizadas o especificadas o que no son 
regulares; contratos por termino determinado; relaciones de trabajo disfrazadas o 
encubiertas, con múltiples empleadores; y sin protección contra el despido”. (Rossman, 
2013, p. 27). 
Un empleo se considera precario, porque presenta niveles inferiores de seguridad 
social, de derechos laborales y de remuneración si se compara frente a los empleos 
típicos; en esa medida, siempre que exista inseguridad en el empleo, incertidumbre 
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acerca de los ingresos presentes y futuros, se habla de precariedad en el empleo; esto 
por lógica va a implicar que los trabajadores queden no puedan integrarse al sistema 
económico, y a los beneficios sociales básicos. (Lindenboim, 2000) 
Respecto del trabajo precario la OIT puntualizó: 
“Un trabajo dependiente puede considerarse precario por diversas razones. Por 
lo pronto, la relación de trabajo de una persona puede estar encubierta, 
disfrazada por aparentes contratos civiles o comerciales, y eso significa que sus 
derechos laborales, por efecto de esos artificios, quedarán como en el aire o, 
simplemente, le serán negados. Puede suceder también que la persona 
empleada quede colocada en una relación triangular, cuando es contratada por 
un empleador para prestar servicios en beneficio de una tercera persona, un 
usuario, y que en esa relación triangular no tenga una protección adecuada. 
Como ha quedado establecido en las discusiones de la OIT sobre la relación de 
trabajo, en ocasiones se recurre a las más diversas figuras para esconder la 
vinculación laboral entre el trabajador dependiente y el empleador público o 
privado bajo una apariencia de trabajo autónomo. En otras ocasiones quien 
utiliza efectivamente los servicios del trabajador, los obtiene a través de un 
contratista, o de una agencia de empleo, o de una cooperativa real o ficticia; de 
esta manera las condiciones de trabajo pueden ser inferiores a las que tendría 
que establecer el usuario si contratara directamente al trabajador, y con menos 
garantías; además, las responsabilidades que el usuario tendría que asumir si 
fuera el empleador directo del trabajador se derivan a esa tercera persona que 
hace las veces de empleador. 
La precariedad puede residir también en el hecho de que la persona trabajadora 
quede vinculada, a su pesar, por contratos de trabajo de corta duración, con 
bajas remuneraciones y difíciles condiciones de trabajo, eventualmente a tiempo 
parcial o por horas, que la mantengan en una situación de carencia y de 
incertidumbre y de inseguridad en cuanto a su futuro laboral. El uso 
indiscriminado de contratos de trabajo por tiempo determinado, normalmente 
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aceptados por la legislación para propósitos específicos, suele ser otra argucia 
para mantener a trabajadores, a veces por largo tiempo, en la inestabilidad del 
contrato cuya renovación o no es posible o no es segura. Así se va creando una 
cierta población acostumbrada, a falta de mejores alternativas, a emplearse por 
tiempo determinado o para una tarea determinada, por medias jornadas o por 
horas, sin llegar a consolidar una situación profesional. 
La precariedad puede provenir, igualmente, en este sentido, de la forma 
aleatoria como se contrata al trabajador, unos días si y otros días no, en horarios 
variables, a veces sin aviso previo y con muy modesta remuneración”. (Marín, 
2013, p. 167) 
En lo que atañe a esta investigación, el empleo precario se asocia con la 
desprotección de la que son objeto las personas inmersas bajo una autentica relación 
laboral, sea que esta se encuentre encubierta disfrazada o tercerizada, o que, 
reconociendo su existencia, exista incertidumbre sobre la duración del empleo, o el 
riesgo en perderlo, o frente a un nulo margen del trabajador para influir en sus 
condiciones de empleo, o con ausencia de protección del sistema de seguridad social 
integral.  Por obvias razones, no se podría hablar de un empleo precario en relaciones 
ajenas al derecho laboral, esto es el trabajo auténticamente autónomo e independiente, 
con ingresos suficientes, para la plena asunción de riesgos por parte del contratista, 
pues para algunos sectores de la población, tal forma de trabajo, ve en la flexibilidad 
una oportunidad de desarrollo personal.  
3.5.1 Características del empleo precario 
La Oficina de Actividades para los Trabajadores ACTRAV (2012) elaboró una 
definición del trabajo precario de la que se pueden extraer las siguientes 
características: 
1. Se traslada los riesgos y responsabilidades a los trabajadores. 
2. Está presente tanto en la economía formal como informal 
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3. Tiene niveles variables y grados de particularidades objetivas (situación 
legal) y subjetivas (sensación) de incertidumbre e inseguridad, en aspectos 
como la duración del empleo, la presencia de varios posibles empleadores, 
una relación de trabajo encubierta o ambigua, la imposibilidad de gozar de la 
protección social y los beneficios que por lo general se asocian con el 
empleo, un salario bajo y obstáculos considerables tanto legales como 
prácticos para afiliarse a un sindicato y negociar colectivamente. 
4. Falta de claridad en lo que respecta a la identidad del empleador. 
5. Los derechos sindicales son escasos o, incluso, inexistentes. (p. 32) 
3.6. El principio de la primacía de realidad sobre las formas 
3.6.1. Principios de Derecho Laboral 
Los principios del derecho laboral son aquellas líneas directrices o postulados 
que inspiran el sentido de las normas laborales y configuran las relaciones de 
trabajo con arreglo a distintos de los que puedan darse en otras formas del 
derecho” (Rodríguez, 1978). [...]Su utilidad emana en que constituyen el 
fundamento del ordenamiento jurídico del trabajo, por lo que no puede haber 
contradicción entre ellos y los preceptos legales. (Como se citó en Manrique, 
2013, pp. 87-88) 
3.6.2. Tratamiento del Principio de Primacía de la Realidad a Nivel Doctrinal 
Uno de los principios más relevantes que han inspirado el derecho laboral tradicional 
es el de primacía de la realidad. Mario de la Cueva y Américo Plá Rodríguez, coinciden 
en señalar frente al mentado principio que el contrato de trabajo no nace del acuerdo 
de voluntades sino en la realidad de la prestación del servicio subordinada. 
Según Mario de La Cueva (De la Cueva, 1943, p. 381), por virtud del principio de 
primacía de la realidad, se privilegia las condiciones materiales en las que se desarrolla 
una relación de trabajo, y no los aspectos formales pactados entre el empleador y el 
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trabajador esto es lo que figure en los acuerdos formales o contratos. Según esto, 
siempre que una persona natural que preste sus servicios personales para otra, bajo 
continua dependencia y subordinación, se estará hablando de un contrato realidad; por 
ende, si las estipulaciones del contrato no corresponden a la realidad, el acto formal 
carece de valor  
 A su turno el Uruguayo Américo Pla (Pla,1978), coincide con de la Cueva en 
privilegiar lo que acontece en la realidad de la relación de trabajo sobre los acuerdos 
formales entre empleador y trabador; empero su aporte fue el de reconocer que en la 
práctica podía darse un desajuste entre realidad y forma, que puede obedecer a un 
acto intencional para fingir o simular una situación jurídica de la real; un error de 
cualquiera de las partes; falta de actualización de los elementos del contrato; y la falta 
del cumplimiento de requisitos formales para desempeñar un cargo, o ascender en el 
trabajo. En cualquier caso, estimó que lo que suceda en la realidad interesa más que la 
formalidad, y carece de relevancia el grado de intencionalidad o responsabilidad de las 
partes.  
En suma, en caso de discordancia en caso de lo que ocurre en la práctica de la 
relación de trabajo y lo que surge de los documentos o acuerdos, debe darse 
preferencia a lo que sucede en el terreno de los hechos (Rodríguez, 1978 como se citó 
en Manrique, 2013, p. 243). 
3.6.3. Tratamiento del principio en el Ordenamiento Jurídico Colombiano 
En Colombia, este principio se encuentra positivizado en el CST de 1950 cuando 
señala que una vez reunidos los elementos esenciales del contrato de trabajo, esto es 
la actividad personal, la continua subordinación y el salario como retribución del 
servicio, en su artículo 23 numeral 2 “se entiende que existe un contrato de trabajo, y 
no deja de serlo por razón del nombre que se le dé ni de otras condiciones o 
modalidades que se le agreguen”. 
La Constitución Política de 1991 consagró expresamente el principio en el artículo 
53, cuando señaló que el Congreso expedirá el Estatuto del Trabajo que debe tener en 
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cuenta por lo menos como principio mínimo fundamental el de “primacía de la realidad 
sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales”.  
A nivel jurisprudencial, la Sala Laboral de la Corte Suprema de Justicia de 1981, en 
sentencia del 27 de noviembre de 1957, reiterada en la del 1 de diciembre de 1981, 
respecto del mentado principio señaló:  
Dada la multiplicidad de los aspectos y de las formas con las que se realiza el 
contrato de trabajo, es criterio generalmente adoptado por la doctrina y la 
jurisprudencia, que no se debe estar a las denominaciones dadas por las partes 
o por una de ellas a la relación jurídica, sino observar la naturaleza de la misma 
respecto de las prestaciones de trabajo ejecutadas y de su carácter para definir 
lo esencial del contrato. (p. 15) 
Con la promulgación de la Constitución, la Corte Constitucional de 1997 también fijó 
el alcance del principio.  En sentencia C-555 de 1994 reiterada en la C-154 de 1997, la 
corporación dijo.  
Preferentemente, el principio constitucional de prevalencia de la realidad sobre 
las formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales tiene 
plena tolerancia en el asunto sub lite, en los casos en que se haya optado por 
los contratos de prestación de servicios para esconder una relación laboral; de 
manera que, configurada esa relación dentro de un contrato de esa modalidad el 
efecto normativo y garantizador del principio se concretará en la protección del 
derecho al trabajo y garantías laborales, sin reparar en la calificación o 
denominación que haya adoptado el vínculo que la encuadra, desde el punto de 
vista formal, con lo cual "agota su cometido al desentrañar y hacer triunfar la 
relación de trabajo sobre las apariencias que hayan querido ocultarla. Y esta 
primacía puede imponerse tanto frente a particulares como al Estado mismo". 
(párr. 1) 
Esta concepción del principio no ha variado en décadas, de hecho, recientemente la 
Corte Constitucional la volvió a reiterar en la sentencia T 480 de 2016, que declaró la 
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existencia de una relación laboral entre las madres comunitarias del Programa Hogares 
Comunitarios de Bienestar del ICBF, y dicha entidad.  
 
Al respecto señaló: 
 
“El Código Sustantivo del Trabajo determina el alcance del principio 
constitucional de primacía de la realidad sobre las formalidades, al señalar que, 
una vez verificados los elementos esenciales de prestación personal del servicio, 
continuada subordinación o dependencia y salario, se entiende que existe 
contrato de trabajo y que éste no deja de serlo por razón del nombre o 
denominación que se le dé ni de otras condiciones o modalidades que se le 
agreguen” (párr. 1) 
 
En términos castizos, para establecer si estamos en presencia o no de una relación 
de trabajo, la orientación debe emanar de los hechos y no por la denominación o forma 
que le hayan dado las partes; es decir, depende de la satisfacción de condiciones 
objetivas a saber, i) prestación personal del servicio, ii) subordinación, y iii) 
remuneración, mas no de la forma como subjetivamente califiquen las partes a la 
relación 
3.7. La insuficiencia del principio para regular las nuevas formas de trabajo 
Debe reconocerse que la forma como tradicionalmente se ha aplicado el principio de 
primacía de la realidad se apuntala exclusivamente sobre la acreditación de 
subordinación o dependencia. Es decir, para poner en evidencia la verdadera 
naturaleza de una relación contractual de índole laboral, debe acreditarse 
objetivamente esa potestad del empleador de exigir el cumplimiento de órdenes, fijar 
horarios al trabajador y ejercer sobre él un poder sancionatorio. De hecho, el objeto del 
derecho de trabajo descansa sobre el trabajo subordinado desarrollado en condiciones 
de ajenidad, y sobre él se han construido las garantías mínimas para su protección. 
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Sin embargo, con el advenimiento de las nuevas formas de trabajo, la subordinación 
o dependencia se muestra insuficiente para proteger a las personas que trabajan y 
viven de su trabajo, pero no en condiciones de subordinación; más si de ajenidad u 
otras formas de trabajo dignas de protección, como el trabajo subordinado o 
económicamente dependiente, como el aquí analizado (Manrique, 2013). Es por eso 
que la concepción tradicional del Principio de Primacía de la Realidad, frente a las 
nuevas formas de trabajo, resulta ineficaz, por lo que requiere reconstruirse, con la 
premisa de brindar protección a las personas que viven de su trabajo, 

















4. LA VENTA POR CATÁLOGO, UN TRABAJO PRECARIO PARA LAS MUJERES 
DE LA CIUDAD DE TÚQUERRES EN EL DEPARTAMENTO DE NARIÑO 
COLOMBIA8 
Las principales características que hacen de la venta directa un empleo precario 
para la mujer se mencionan en los puntos presentados a continuación. 
4.1. Incertidumbre sobre la naturaleza del vínculo contractual que une al 
vendedor con la empresa de venta directa 
Anteriormente se mencionó que una de las características del empleo precario es 
que niega la definición que la OIT le ha dado a la típica relación de trabajo, sea 
mediante el encubrimiento o disfraz de ella en aparentes contratos civiles o por la 
ubicación del trabajador en relaciones triangulares. 
Las personas que se dedican a la venta directa se encuentran en un sector 
intermedio en el que legalmente son independientes, pero económicamente 
dependientes de las empresas que fomentan esa actividad (Maza, 2006, p. 25). Las 
empresas de venta directa no consideran a las vendedoras como trabajadoras, se 
valen de subterfugios lingüísticos para referirse a ellas como distribuidora, asesora 
comercial, dealer, vendedora, consultora de belleza o empresaria.  Avon de Colombia 
S.A, les denomina formalmente representante de ventas, aun cuando su presidente las 
cosifica y las ve como “el equivalente a las tiendas del comercio” (Portafolio, 2014, párr. 
8). 
De hecho, según Ana María Figueiredo (Figueiredo, S/F) las empresas de venta 
directa, entienden al vendedor directo como un “cliente multifacético” que cumple varios 
                                            
8 Las conclusiones de este capítulo, tienen como fundamento el trabajo de campo que el autor de esta 
investigación, otrora realizó dentro del trabajo denominado “La precarización del trabajo femenino a 
través del sistema de ventas por catálogo, o ventas multinivel: la configuración de una verdadera relación 
laboral como respuesta a esta problemática”, como requisito para optar por el título de abogado en la 
Universidad de Nariño, en el año 2009, mismo que fue ganador del premio de investigación Alberto 
Quijano Guerrero.  Dentro de la metodología empleada se encuentran, una encuesta a una muestra de 
25 trabajadoras; la observación participante y 10 entrevistas a informantes clave. 
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roles a saber: es la fuerza de ventas, porque vende los productos que adquiere de la 
empresa sus propios clientes; es un canal de distribución porque no solo vende, sino 
que entrega los productos que vende, y puede ser un consumidor final, cuando opta 
por comprar los productos para sí. En suma, las empresas no son dueñas de la fuerza 
de ventas ni de sus canales de distribución.  
 “Las empresas tienen mañas para que vendamos, nos dicen ustedes son 
mariposas, que despliegan sus alas para alcanzar sus sueños, ustedes son unas 
empresarias que se dan gustos, y les gusta vender, para darse esos gustos” 
(Enriquez, 2009, p. 36 – Comunicación Personal como se citó en Bastidas, 2009, 
p. 63). 
Nos dicen: es que este es un trabajo independiente, este es un trabajo, en el que 
cada uno trabaja lo que quiere, porque las ganancias son altísimas, si quieren un 
carro, pueden dedicarle su esfuerzo a vender para comprarlo. También dicen 
aquí solo son ganas de trabajar, aquí no se les pide papeles, ¿dónde encuentran 
otro trabajo así? (Caicedo, 2009, p. 2 como se citó en Bastidas, 2009, p. 63)  
Además, las empresas que promueven la venta directa, se aprovechan del sistema 
de redes construidos sobre vínculos familiares, y personales del vendedor gestionando 
fuerza de trabajo, al menor costo y sin un lazo directo con ellos (Tagliabue, 2011, p. 3).  
Gracias a ello, movilizan “verdaderos ejércitos”, con decenas de miles de 
representantes, o fuerza de ventas que, no son en estricto sentido empleados directos 
(Ongallo, 2007, p. 19): 
Nos hemos referido a la palabra «vendedor directo», que es el equivalente a 
distribuidor independiente. Pues bien: los vendedores son aquellos individuos 
que participan en representación de sí mismos o en representación de una 
compañía de venta directa, en la venta de productos y servicios mediante 
contactos personales de venta, en algunos lugares se refieren a ellos 
comúnmente como empleados o colaboradores independientes. Esencialmente, 
esto significa que dichos vendedores independientes no son, como hemos visto, 
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empleados de la compañía que provee los productos que distribuyen, sino 
personas de negocios independientes que operan su negocio propio. Dichos 
vendedores directos independientes tienen una oportunidad de obtener 
ganancias de sus negocios y también aceptan la responsabilidad por los riesgos 
asociados con la operación de la venta.  
La venta directa supone un empleo precario, porque no se acopla a los 
parámetros de trabajo Fordista - Taylorista, esto es con garantías plenas para el 
trabajador, y un sitio determinado de trabajo por ende queda excluida del ámbito 
de protección asociada con una relación de trabajo. (Ongallo, 2007, p. 25) 
 En suma, se presenta como un negocio, lo que en esencia es un trabajo para evadir 
los costos y compromisos de una labor asalariada. Esto supone incertidumbre para las 
trabajadoras en tanto que se les niega la seguridad que provee el contrato típico de 
trabajo y se les traslada los riesgos inherentes a la relación contractual. 
4.2. Permite vincular abundante fuerza de trabajo femenina, mediante un contrato 
de derecho privado 
Las empresas de venta directa tienen una estructura laboral no registrada; en el nivel 
más bajo están las vendedoras, o promotoras, consultoras, o dependiendo del nombre 
asignado por sector empresario, por las empresas de venta directa; En el más alto las 
coordinadoras, gerentes de zona, de sección o región; ellas acceden a ese puesto con 
base en la confianza que la empresa le tiene a lo largo del tiempo, cuando se 
desempeñaron como vendedoras; y en un plano intermedio las Ayudantes de las 
coordinadoras, o guías, cada coordinadora puede tener hasta veinte ayudantes. 
(Orsatti, 2016, pp. 9-10) 
Avon Colombia Ltda. (s.f.) ha organizado su fuerza de ventas a través de la 
modalidad de áreas geográficas. Para lograr ese objetivo, se vale del departamento de 
Georeferenciación que se encarga de recopilar, analizar y publicar la información 
demográfica básica estratificada de cada una de las zonas de la empresa y su 
respectiva área de cubrimiento. Su objetivo es proporcionar el servicio de información 
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estadística y geográfica de la población a nivel Municipal, que permita conocer los 
diversos aspectos que conforman el entorno social y económico de Colombia, y asociar 
la información estadística con los lugares geográficos correspondientes para asignar la 
zona adecuada a cada vendedor.         
Esta área obtiene del DANE y los departamentos de planeación de cada ciudad o 
municipio las cifras de población, de esta forma tienen acceso a los datos de cabeceras 
municipales en áreas rurales, resguardos y comunidades negras. Además, el área de 
Georreferenciación es la encargada de sugerir zonas equilibradas de acuerdo al 
número de habitantes (en promedio cada 200.000), y con un recorrido Geográfico 
lógico, estableciendo límites claros y concisos que por lo general se trazan sobre 
avenidas principales y espacios naturales (AVON , 2014).  
Avon de Colombia organiza la fuerza de ventas de la siguiente manera.  
Tabla 3. Organización de la fuerza de ventas 
Regiones Dividida en dos regiones: Oriente y Occidente, cada una dirigida 
por un Gerente Regional. 
 
Divisiones: Dividida en 14 divisiones, cada una dirigida por un gerente de 
División. 
 
Zonas: Dividida en 215 zonas, formadas por cabeceras municipales, 
cada una la dirige una Gerente Zonal. 
 
Secciones: Es la sumatoria de varios barrios dentro de una zona, se 
encuentra dirigida por una guía.  
 
Territorio: Es el nombre numérico que se le asigna a cada barrio dentro de 
una sección 
Fuente: elaboración propia 
Como puede observarse, la empresa principalmente coordina la fuerza de ventas a 
través de los Gerentes de Región de división y Zona. 
Las gerencias de Zona son cargos ocupados por personal femenino, ello 
principalmente obedece a que cuando se comenzó a abrir mercado de este tipo 
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de negocio, los entes empresariales tenían una estrategia corporativa enfocada 
hacia la mujer (CGMM, 2009, párr. 1). 
La gerente de zona es la líder de cada una de ellas; tiene contrato laboral con la 
empresa con un salario base y uno variable que depende de la cobertura que tenga en 
una zona; esto tiene que ver con el número de representantes activas que ponen 
pedido por cada mil habitantes según la población. 
 
Tabla 4. Cobertura 
Cobertura Numero de ordenes x 1000 
Población 
Fuente: elaboración propia 
La Gerente de Zona tiene como funciones principales: administrar la zona que le 
corresponde representando los ideales y valores de la empresa, seleccionar a las guías 
de zona y asumir el rol de jefe inmediato de las mismas, y además es la encargada de 
reclutar, ingresar, liderar, entrenar y retener a las representantes (AVON , 2014).  
Las guías son personas seleccionadas por la gerente de zona de entre el grupo de 
representantes. Se busca que se integre voluntariamente al grupo de guías, y por ende 
no es empleada de la empresa; sin embargo, recibe una serie de estímulos de ella 
dependiendo de las asesoras nombradas y del número de pedidos que estas pasen. 
Cada zona posee 20 secciones como máximo que por lo general son municipios o 
barrios, en el caso de las grandes ciudades (AVON , 2014). 
La Zona de Túquerres identificada con el número 9034 tiene 16 secciones (Bastidas, 
2014), comprendidas por los municipios de Sapuyes, Guitarrilla, Ospina, Samaniego, 
Imués, Funes, Ricaurte, Piedrancha, Funes y otros municipios más.  
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En cada una de las secciones, la gerente selecciona a una guía. Esa última tiene 
similares obligaciones que la gerente de zona pues asume un papel de asesoría y 
ayuda hacia las representantes que están y estarán ubicadas en su sección; de igual 
manera realiza las visitas a las potenciales vendedoras a fin de reclutarlas. Además, la 
guía debe asistir a todas las conferencias dictadas por la gerente de zona, en la 
cabecera de sección y debe responsabilizarse del correteo ella es decir de la labor de 
recoger las órdenes de compra. (AVON , 2014, p. 49)  
Para elegir a una guía, se requiere que ella viva en la zona y sección que va a 
manejar y debe llevar un mínimo de seis campañas como representante de la empresa; 
en todas ellas debe poner pedido y continuar haciéndolo mientras se desempeñe como 
tal; además deberá mantener un buen promedio de ventas pagando siempre su pedido 
en la fecha asignada. La guía no puede ofrecer productos de otras marcas de venta 
directa, debe tener disponibilidad de tiempo para trabajar la sección, sola o con la 
gerente zonal; y por último, la guía no puede tener parentesco con la gerente de zona, 
tampoco puede recibir dinero en efectivo de las representantes, ni poner pedidos a 
nombre de una representante con o sin su consentimiento (AVON , 2014).   
4.2.1. Vinculación de trabajadores 
La forma de vinculación de la “fuerza de ventas”9 a las empresas no viene aparejada 
de requisitos exigentes; de hecho, se realiza a través de un contrato de suministro de 
mercancías regulado por el título III del código de Comercio; este, en la mayoría de los 
casos se acompaña de la firma de un pagaré, con el que la empresa garantiza el pago 
de las mercancías adquiridas por las vendedoras, dicho documento se hará efectivo en 
caso de que la compradora no cancele el valor de la mercancía recibida.  
“(*) Cuando, me vinieron a buscar para que trabaje, vino la gerente, y me hizo firmar 
un papel, después supe que era una letra, y que si uno no paga la factura vienen los 
abogados” (Comunicación Personal). 
                                            
9 Termino adoptado por la WFDSA 
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Adicional a ello, se exige ser mayor de edad, tener cédula de ciudadanía original o 
contraseña y no estar reportado a las centrales de riesgo; también requieren de una 
dirección de residencia fija o estable donde realizan una visita para verificar la 
idoneidad del aspirante, misma que se desarrolla dentro de los cinco 5 días siguientes 
a la toma de los datos.  
Superados estos requisitos preliminares, y aceptada la afiliación, la compañía exige 
para perfeccionarla la firma de un contrato de afiliación y de un pagaré en blanco; 
también se exige adquirir un Kit que contiene varios productos de belleza, un libro de 
entrenamiento avanzado y una caja de muestras de perfumes, todo por $ 22.900. 
Finalmente, se le exige para pasar el primer pedido que este ascienda como mínimo a 
$192.000; sin embargo, este monto no es por la primera vez que se pasa pedido sino 
que constituye en el valor mínimo que se debe vender por cada campaña (Gutiérrez, 
2016) .  
4.2.2. Fuerza de Trabajo en números 
Según estadísticas de la WFDSA, publicadas en Julio de 2014, hay en el mundo 
96.257.679 “contratistas independientes” que se dedican a la venta directa; esto 
significó un aumento del 6.8% en la fuerza de ventas, en comparación con el año 2010; 
también se desprende de los datos reportados que las empresas de venta directa 
reportaron ventas por 178.521 millones de dólares dentro del trienio 2010-2013 (World 
Federation of Direct Selling Associations, 2014). 
Colombia reporta a las estadísticas globales, 2.342.422 vendedores directos, que 
implica un aumento del 11.6% en la fuerza de ventas respecto al año 2010, y ventas 
por 3.286 millones de dólares. En Sur y Centro América, el país ocupa el segundo lugar 
en el aporte de fuerza de ventas a la actividad precedido de Brasil con 4.504.001 




ACOVEDI (s.f.) precisó que “la proporción de mujeres y hombres dedicados a esa 
actividad en el mundo es de 75% de las primeras, frente a un 25% de los segundos, 
mientras que en Colombia es de un 84% y 16% respectivamente” (párr. 2). 
Cuando Avon inició operaciones en 1990 contaba con 152.000 vendedoras en todo 
el país (Bastidas, 2014, p. 1). Según datos de su presidente en el año 2009, había más 
de “200.000 representantes de Avon en el país, casi igual al número de integrantes del 
ejército colombiano” (Legher, 2009, p. 1).  
En Colombia hay 200.000 representantes mujeres, el 98% de ellas cabeza de 
familia de los niveles socio económicos 1,2 y 3. Actualmente, el margen de 
ganancia del vendedor puede ser del 25%, una cuarta parte de la venta. 
Además, cuenta con la posibilidad de ganar una serie de premios, de incentivos 
y de entrenamientos. El 90% de los productos están destinados para la mujer y 
el 10% para los hombres. (Legher, David, 2009, párr. 9)  
Para el año 2015 cuenta con 250.000 “vendedoras independientes” en el país, de las 
cuales el 90% pertenece al sexo femenino, mientras que solo el 10% restante es del 
sexo masculino (Bastidas, 2014). En la Zona Túquerres existen 962 vendedores, de 
ellos 312 se encuentran adscritos al municipio de Túquerres, siendo el 84% 
perteneciente al sexo femenino frente a un 16% del masculino.  
4.2.3 Venta directa, un trabajo para mujeres 
La entonces California Perfume Company, hoy Avon Products INC., aprovechó un 
segmento de personas excluidas del mercado; el sobrante de un 20% que participaban 
en la fuerza laboral de EEUU, compuesto por mujeres solteras o viudas mayores de 50 
años. También buscó mujeres poderosas de las comunidades locales, de las que 
aprovechó sus relaciones de confianza y liderazgo para comercializar los productos. La 
premisa era que la compañía fabricaba productos para el mercado femenino, por ende, 
las mejores capacitadas para solucionar las dudas sobre ellos eran las mujeres. 
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Más de cien años después la estrategia apenas se ha modificado. Ahora, las 
empresas invitan a las mujeres a la creación de un negocio que les genera 
independencia financiera (AVON , s.f.c), mientras manejan su propio tiempo y 
comparten con su familia (Leonisa, s.f.b). Sobre este punto, las compañías ofrecen a 
las mujeres una actividad que permite alternar el trabajo que realizan en casa o 
doméstico con otro que no requiere un horario establecido, que no exige capacitación, 
ni permanencia en un lugar físico determinado.   
Al respecto, Maza (2006) indicó:  
De tal forma que se aprovecha un segmento de la población que, por su 
condición social, de edad, la presencia de hijos, la ausencia de calificación para 
el trabajo y las determinantes de género no tiene acceso a otras oportunidades 
de trabajo. Se le ofrece uno de fácil acceso y que representa costos sociales 
mínimos ya que permite que la mujer siga realizando las labores de ama de casa 
u otros trabajos remunerados. (p. 81)  
Conocer la historia y el funcionamiento de las empresas dedicadas a las ventas 
directas de cosméticos nos ha acercado a nuestro campo de investigación. 
Hemos descubierto con ello que tras estas empresas existe un concepto de la 
mujer, que la constriñe a ser un ama de casa. Acorde con lo anterior el objetivo 
de dichas empresas es ofrecer a la mujer, alternativas para que trabaje mientras 
realiza actividades como el cuidado de los hijos, los quehaceres domésticos u 
otros trabajos remunerados. (Maza, 2007, p. 197)  
La Escuela Nacional Sindical desarrolló un estudio sobre la venta directa en el cual 
se estableció que el ingreso a esta labor, obedece a que la actividad se presenta como 
alternativa para mujeres con bajo nivel educativo, aspecto que les resta oportunidades 
para ingresar a un mejor trabajo. También porque es una labor a la que es fácil 
acceder; así, dado que existe una oferta permanente de desempeñarlo, se amplía la 
posibilidad de que personas que se encuentran buscando trabajo inicien a vender por 
catálogo (Ramírez & Rúa, 2008). El mismo estudio arrojó lo siguiente: 
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El 55% de las mujeres encuestadas dejarían de vender por catálogo, si se les 
presentará un trabajo estable que implique un ingreso superior al obtenido; el 
33% aceptaría el trabajo, con independencia del salario, pero continuaría con las 
ventas; solo el 2.9% dejaría las ventas por otro trabajo de igual remuneración, y 
el 5.6% rechazaría el trabajo optando por seguir vendiendo. (Ramírez & Rúa, 
2008, p. 36) 
Por su parte, el DANE (2016) afirmó que durante el trimestre de junio - agosto de 
2016, la tasa de ocupación para hombres fue 69,4% y para las mujeres se ubicó en 
47,7%; y la de desempleo estuvo en el 11.9% para las mujeres y un 7.2% para los 
hombres. Según la entidad, la ocupación de mayor participación fue trabajador por 
cuenta propia, siendo la principal actividad para las mujeres ocupadas, las de comercio, 
hoteles y restaurantes con un 35,4%.   
Según lo antes expuesto, se puede concluir que las empresas de venta directa 
invocan una flexibilidad para que las mujeres se dediquen a esa labor; no obstante, la 
realidad es que se aprovechan de ciertas características que pueden verse como 
obstáculos para la inserción de la mujer en el mercado laboral (existencia de hijos, 
trabajo doméstico, tasas altas de desempleo y baja remuneración en los empleos que 
afectan mayoritariamente a las mujeres; bajos niveles de escolaridad, entre otros)  y en 
esa medida, la venta directa surge como la única alternativa ante la ausencia de 
oportunidades. 
4.4.  Inseguridad e incertidumbre sobre los ingresos recibidos 
Las vendedoras directas carecen de remuneración fija, sus ingresos dependen de 
las ventas realizadas, sobre las cuales se les da un porcentaje. Son las empresas de 
venta directa, las que establecen en los catálogos el precio de los productos ofrecidos, 
es decir el precio no se plantea como una sugerencia para que el supuesto vendedor 
independiente tenga algún margen de ganancia, sino que se comunica directamente al 
consumidor como valor a pagar.  
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 En el caso de Avon de Colombia, en el catálogo se establecen precios fijos de venta 
de los productos, y sobre ellos se liquidan las comisiones que oscilan entre el 15% y el 
25% del valor de los productos ofrecidos (Gutiérrez, 2016). No obstante, las 
vendedoras no tienen certeza del porcentaje que reciben en realidad sobre la totalidad 
de las ventas, ello por cuenta de que el porcentaje puede verse afectado debido a 
factores inherentes a la prestación del servicio, verbigracia: i) por los gastos de 
transporte de la mercancía desde la empresa hasta su casa (flete), ii) el cobro de los 
catálogos adicionales para aumentar las ventas y, iii) la asunción del valor de los 
productos cuando existe incumplimiento del cliente.  
(*) Nosotras prácticamente no ganamos lo que nos ofrecen, porque pagamos 
flete, otras veces, si no va a dejar el pedido el transportador a la casa, nos toca ir 
a traerlo; tenemos que llamar a la gerente para saber hasta cuando nos dan 
permiso para pagar, si podemos adicionar productos a los ya pedidos, o para un 
cambio. Además, yo, vivo retirado del casco urbano de la ciudad, me toca pagar 
transporte, zapatos no nos dan y eso se gasta mucho, porque tenemos que ir a 
ofrecer y a cobrar.  (Ortega, 2009 - Comunicación Personal como se citó en 
Bastidas, 2009, p. 67) 
(*) A veces nos ha tocado cancelar de nuestro bolsillo, para que realicemos los 
cambios, de productos, el flete, porque la gerente no vive en nuestra ciudad, son 
$ 8.000, o $ 9.000 pesos para hacerle llegar el cambio a la casa de ella, y eso 
nos rebaja el porcentaje que ganamos. (Enriquez, 2009 – Comunicación 
Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 67) 
Resulta loable detenerse un momento sobre el último generador de incertidumbre 
frente a los ingresos percibidos; esto es, el derivado del incumplimiento del cliente en el 
pago de los productos. En ese caso las trabajadoras de venta directa no tienen la 
certeza de que estos van a ser cancelados, solo deben confiar en su suerte y como en 
todo negocio, se enfrentan a los deudores morosos sin ningún tipo de protección frente 
a ellos. En el caso particular de Avon de Colombia, que tiene la modalidad de venta por 
catálogo a crédito, desde el día que reciben los productos en la puerta de su casa las 
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vendedoras tienen un periodo de crédito que oscila entre los 18 y 20 días10; sin 
embargo, es frecuente que al terminar este periodo algunos clientes no hayan 
cancelado sus productos, y las trabajadoras que no cuenten con el dinero para pagar la 
factura deban asumir de su peculio o mediante la adquisición de créditos informales el 
faltante, pues, si ellas incumplen a la empresa están sometidas a ser reportadas a las 
centrales de riesgo.   
(*) Nosotros en Yanbal tenemos una fecha única de pago, como yo me pasé 8 
días por que un tipo no me pago, me dio rabia, y no pagué, me llamaron dos 
veces y no me dijeron que me iban a reportar, solo decían: póngase al día, uno 
se da cuenta que esta reportado cuando saca un crédito. (Marcillo, 2009 – 
Comunicación Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 69) 
(*) Los clientes tramposos te saludan con amabilidad la primera vez que piden te 
pagan hasta por adelantado, cuando tienen confianza y uno les cree, empiezan 
a pedir cosas caras, y cuando les vamos a cobrar, se desaparecen, el celular 
que nos dan no es de ellos, si tienen empleada, se  hacen negar, si me lo 
tropiezo en la calle dicen, “venga en la noche mijita, yo le pago” , pero no se lo 
encuentra, después dicen, si te da la gana, te pago por cuotas, así nos han 
endeudado, nos han insultado y no nos pagaron. (Patiño, 2009a – Comunicación 
Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 70) 
“(*) Los cuentagotas nos prestan al 10% al día, y uno con tal de pagar las facturas, y 
que no nos reporten, paga lo que sea, y a la hora de la verdad no nos queda nada” 
(Rosas, 2009 – Comunicación Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 70). 
Además, es común que las trabajadoras utilicen los recursos destinados al servicio 
del hogar, verbigracia, el vehículo, el teléfono, el internet, habitaciones de la vivienda, 
como recursos de trabajo (Maza, 2007); dado que las empresas de venta directa no 
asumen esos costos, aspecto que reafirma la tesis de la afectación de los ingresos. 
                                            
10 Periodo fijado por la empresa Avon en sus folletos de reclutamiento.  
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(*) El celular ayuda mucho, me sirve para saber cuándo tengo conferencia, para 
llamar a mis clientes, decirles que ya llego, el pedido, a cada rato suena, y no 
porque tenga muchos amigos, si no por que llaman a decir que la camisa no les 
quedo, que el perfume no huele rico. (Burbano, 2009 – Comunicación Personal 
como se citó en Bastidas, 2009, p. 80) 
Por otra parte, el carácter de los ingresos percibidos por la vendedora directa puede 
asumir una perspectiva diferente según el país en que se desarrolle la labor. En los 
países de primer mundo podrían significar una alternativa a la actividad laboral formal; 
en otras palabras, podría considerarse como un “ingreso adicional”, dado que es 
posible que personas asalariadas decidan llevar un catálogo de productos a su 
empresa y capturar una que otra venta. De esta forma, al tener la garantía de una 
persona asalariada, el tiempo dedicado a la venta directa sería menor, por lo que esta 
actividad seria mirada como subsidiaria y conductas como dejar de vender por un día o 
solo realizar la labor en horario de oficina, descansando domingos y días feriados no 
tendría repercusiones.   
Por el contrario, en los países del tercer mundo la venta directa puede concebirse 
como una posibilidad de subsistencia, y el carácter de los ingresos asumen el papel de 
“ingresos únicos”, dado que las personas que se dedican a esta actividad carecen de 
un empleo asalariado; en ese contexto, dejar de vender por un día podría significar en 
algunos casos dejar de comer; o que días domingos, festivos o fechas especiales sean 
días normales de trabajo.      
(*) Yo no tengo otro trabajo, me toca por necesidad, al menos saliendo a vender, 
sale para el diario, solo para medio subsistir, para educar a los hijos no alcanza 
con las ventas, para eso toca endeudarse con los bancos, y molerse el lomo 
para vender y pagar las cuotas. (Bastante, 2009 – Comunicación Personal como 
se citó en Bastidas, 2009, p. 68)  
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4.5. Jornadas ilimitadas 
Como se anotó en precedencia, las compañías que promueven esta actividad 
señalan que las vendedoras son sus propios jefes, por ende, pueden manejar su propio 
tiempo; pero esto en la práctica se traduce en que las vendedoras directas se 
comprometan más que cuando la jornada tiene una duración lineal, de allí que se 
sometan a jornadas ilimitadas para obtener más ganancias  
(*) Yo no tengo horario, yo salgo a las 7:00 am, dejo adelantando la comida 
porque no tengo muchacha, me voy a trabajar, llego a cocinar a las 11:00 am, 
por eso el trabajo queda incompleto, doy de comer a mis hijos, y salgo de nuevo, 
llego a las 7:00 pm, cansada, y a veces cuando llega el pedido, en las noches 
toca arreglarlos para entregarlos, y aunque somos madres, un día de la madre 
es cuando más duro me toca, porque ese día llegan dos, tres, pedidos, y me 
toca ir a dejarlos porque si no los entrego ese día, al día siguiente no lo reciben, 
porque dicen: eso le pedí para mi mamá y eso fue ayer. (Patiño, 2009a – 
Comunicación Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 77)  
Según los datos de la investigación que el autor realizó, el 78% de las encuestadas 
le dedicaban más de 10 horas diarias a esta labor, un 10% manifestó que le dedica 12 
horas al día a vender por catálogo, un 13% manifestó que le dedica menos de 8 horas, 
y solo el 9% dijo que le dedica menos de 4 horas diarias a la venta directa; en este 
entendido la flexibilidad no se ve como la posibilidad de realizar otras labores mientras 
se vende, sino la eliminación de otras actividades para una dedicación casi exclusiva a 
la venta directa. (Bastidas, 2009, p. 151) 
4.6. Las empresas de venta directa garantizan la continuidad en la prestación del 
servicio y dedicación exclusiva a la actividad de venta directa, mediante el 
trabajo emocional y la colonización de sentimientos. 
Las empresas de venta directa refuerzan la permanencia de las mujeres en la 
actividad mediante descuentos especiales, rifas, sorteos y programas de incentivos en 
los que les conminan a vender más e invitar a otras personas a vender por catálogo 
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(referir); pero esto va a aparejado de un fuerte modo de control que apela al trabajo 
emocional y a la colonización de sentimientos. 
Por obvias razones, las empresas de venta directa no apelan a una estructura 
burocrática, para controlar la fuerza de trabajo; pero como toda organización, requiere 
de un instrumento para hacerlo, para tal efecto, en las reuniones mensuales, utilizan 
dos tipos de estrategias: las carismáticas, y las sociológicas (Woolsey Biggart, Nicole, 
1989 como se citó en Farras, 2007, p. 6) 
En las primeras, acuden a elementos propios de las comunidades religiosas para 
implementar en la psiquis de las vendedoras una descalificación por los métodos de 
movilización y control de las organizaciones burocráticas, verbigracia, la seguridad de 
un salario o la existencia de supervisión, resaltando las ventajas de la venta directa; es 
decir, la inexistencia de un tope en las ganancias y autonomía en el trabajo. En otro 
frente, apelan a la transformación personal mediante la inculcación de un pensamiento 
positivo y de éxito, y mostrando ejemplos de superación personal; también se apela a 
la creación de vínculos emocionales entre vendedoras y la organización, de esta forma 
la idea de separarse de la empresa se torna difícil. En las segundas, se busca lograr 
que las vendedoras se identifiquen con un rol social de mayor prestigio que el de 
vendedor o trabajador asalariado, por eso es común que ese rol social sea el de 
“empresario”, de esta forma se fortalece la autoestima de la vendedora y se neutraliza 
la tentación de volver a un trabajo asalariado (Farras, 2007). 
Avon de Colombia ha diseñado tres programas de lealtad a la compañía en los que 
premian la permanencia y fidelidad. El primero está dirigido para las vendedoras 
primerizas, es el “Plan inicial de Ganancia o Plan A”; en él se invita a las vendedoras 
directas a que pasen pedido mínimo consecutivo por 6 campañas; en las cinco 
primeras deben adquirir “packs de ganancia inmediata” compuestos por productos de 
belleza, y en un monto inferior al ofrecido a las vendedoras más antiguas; la idea es 
que las vendedoras directas revendan los productos del “pack” al precio que figura en 
el catálogo y en teoría ganen un porcentaje que esta alrededor del 35%. Además, si 
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dentro de las cinco campañas se pasa pedido en cuantía superior al mínimo, van 
adquiriendo premios como billeteras, y bolsos, y en la campaña 6 les dan un obsequio 
que para este año es un reloj que según la compañía, está avaluado en $ 129.000. 
 
Figura 2. ¡Conoce el 1, 2, 3 de tu Plan A! 
Fuente: (AVON, 2016a, p. 11)  
El segundo se denomina “Mi mundo Avon”. En este la compañía premia con estrellas 
a las vendedoras por catálogo que pongan pedido, refieran personas para que se 
conviertan en representantes de ventas y vendan productos seleccionados por la 
empresa; estas se pueden redimir por premios previamente establecidos por la 
empresa. La empresa premia por pedidos efectivos y referidos efectivos, en el primer 
caso, por cada dos (2) campañas en las que la vendedora directa pase pedido mínimo 
($195.000) y lo pague puntualmente en las fechas designadas por la empresa, acumula 
300 estrellas; en el segundo caso se requiere que tanto la vendedora directa que 
recomienda al nuevo vendedor como este último pasen pedido mínimo por dos (2) 
campañas consecutivas y paguen a tiempo las facturas, solo así tendrán 320 estrellas 
para adquirir esta condición (Mi Mundo Avon, s.f. ). 
El tercero se denomina Club de Privilegios; en él, la empresa fija un periodo de un 
año o 18 campañas de venta, y durante ese lapso las vendedoras deben acumular una 
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venta mínima establecida (para el año en curso esta asciende a $ 6.500.000) debe 
pasar pedido durante todo el año y estar al día en el pago de los pedidos. Superado 
este monto, la representante puede ubicarse en tres niveles dentro del Club: Plata 
(ventas entre $6´500.000 - $8.999.999), Oro (ventas entre $9.000.000 y $16.499.999), 
Platino (ventas superiores a $16.500.000 y $59.999.999) y Platino VIP (Ventas 
superiores a $60.000.000) (AVON, 2016b).  
 
Figura 3. Club de Privilegios 
Fuente: (AVON, 2016b, p. 15) 
Pertenecer a este club implica que la vendedora por catálogo recibe estrellas 
adicionales por subir de nivel y por cumplir años. Además, para las vendedoras que 
están en los niveles superiores como son Platino y Platino VIP, acumulan estrellas 
según su monto de venta; en esa medida, la acumulación no se da por cada dos 
campañas, sino que por cada $1.000 en ventas reciben 1 estrella; también la compañía 
establece que algunos productos le significan doble puntaje de estrellas para ellas 
(AVON, 2016b).  
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Es necesario anotar que en los dos programas las Estrellas acumuladas tienen 1 
año de vigencia a partir de la fecha en que fueron acumuladas. Si la Representante no 
hace uso de sus Estrellas, Avon de Colombia señala que estas vencen y no serán 
reconocidas ni reembolsables bajo ninguna circunstancia. Por otra parte, si la 
Representante deja de pasar pedido por 6 campañas consecutivas o más, 
automáticamente se inactivará en la compañía y se vencerá de inmediato el saldo total 
de estrellas que tenga disponibles, así como los premios incentivos que estén 
pendientes de despacho o entrega (Mi Mundo Avon, s.f. ). 
Las estrellas se administran como si fuera una cuenta de ahorros, la empresa expide 
un detalle de cuenta que se encuentra disponible en su página web, en ellos figuran las 
estrellas redimidas, los productos redimidos, el número de referidos, los referidos 
efectivos y las estrellas que están próximas a vencer.  
El catálogo de premios a redimir es variado, pues existen productos que se pueden 
adquirir con 180 estrellas, tales como un bolso manos libres, y otros que tienen un 
monto mayor como una moto por 25.000 estrellas.  También se pueden redimir 
estrellas en descuentos en almacenes de cadena y restaurantes.   
Con lo anterior, fluye que las empresas de venta directa han diseñado un engranaje 
complejo en el que formalmente no obligan a las mujeres a vender sus productos; pero 
utilizando la ciencia del comportamiento manejan a las trabajadoras al servicio de su 
crecimiento corporativo, y garantizan su continuidad; de esta forma las vendedoras 
realizan su mayor esfuerzo en jornadas ilimitadas, solo en aras de obtener los premios 
ofrecidos y no perder continuidad.  
(*) Para ganarme los premios se acaban, para mí, los días de la madre, las 
navidades, porque todos los días son iguales, lo mismo me da, domingo que 
lunes, porque si no salgo a vender no comemos en mi casa, y si no paso pedido 
consecutivo y lo pago pierdo los premios. (Coral, 2009, Comunicación Personal 
como se citó en Bastidas, 2009, p. 76) 
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4.7 Confusión del tiempo de trabajo dedicado a la venta directa con el dedicado a 
otras actividades de la vida diaria  
Se ha sostenido que el trabajo de la venta directa de cosméticos como puede 
desarrollarse en cualquier momento y espacio, lógicamente se va a entrecruzar con el 
trabajo doméstico, o cualquier otro trabajo remunerado. De esta forma no queda clara 
la frontera entre el m momento en que la persona se encuentra laborando o está 
desarrollando una actividad de reproducción doméstica. (Maza, 2007, p. 26) 
(*) Yo trabajo, en la calle, en la cocina, en la alcoba, en la iglesia, en el parque, 
nos piden un perfume, nos llaman a pedirnos algo al celular, incluso en las 
noches llegan clientes a la casa, porque el trabajo nos acompaña a todo lado, no 
tenemos locales, no nos alcanza para uno. (Patiño,  2009b – Comunicación 
Personal como se citó en Bastidas, 2009, p. 80)  
De lo expuesto en precedencia se puede establecer que Avon de Colombia Ltda. 
moviliza una gran fuerza de trabajo femenina en el país y en el municipio de Túquerres, 
con el fin de distribuir, mediante la venta directa, sus productos de belleza; para lograr 
ese objetivo les ofrece un trabajo en apariencia flexible en cuanto a jornada, ingresos y 
funciones. Sin embargo, realmente se cubren en la ineficacia del concepto tradicional 
de subordinación para regular estas nuevas formas de empleo, y además se 
aprovechan de un sector con dificultades de inserción en el mercado laboral. De esta 
forma, les  someten a un empleo precario en el que se oculta el vínculo de 
dependencia entre el empleador y trabajador, y les traslada los riesgos propios de una 
relación de trabajo.  
 
5. LA RESPUESTA: ROMPER LA BRECHA ENTRE LEY Y REALIDAD 
Hasta aquí ha quedado en evidencia que existe una fisura entre el concepto 
tradicional de relación laboral y la realidad de las trabajadoras de Avon de Colombia 
Ltda. que se dedican a vender por catálogo; ello por cuenta de que desarrollan su 
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trabajo en condiciones objetivas de dependencia, pero no bajo una subordinación o 
dependencia; con esto, se les está negando la protección que proviene del derecho 
laboral.  
Para romper ese distanciamiento se propone dotar de eficacia el principio de 
primacía de la realidad, enriqueciéndolo con nuevos indicios configurativos de 
subordinación, y no únicamente aquellos que emanan de la concepción tradicional de 
subordinación; para lograr tal cometido se acudirá al concepto de trabajo decente de la 
OIT y la Recomendación 198 de 2006, que fue formulada precisamente para proteger 
colectivos laborales como el aquí estudiado. 
5.1. El concepto de trabajo decente 
El trabajo decente, es un concepto acuñado en 1999 por el director de la OIT, y 
expresa lo que debería ser un buen trabajo o un trabajo digno, en un mundo 
globalizado; éste resume las aspiraciones en relación a oportunidades e ingresos: 
derechos, voz y reconocimiento; estabilidad familiar y desarrollo personal: justicia e 
igualdad de género. El concepto de Trabajo decente abarca cuatro áreas estratégicas, 
a saber, i) Promoción de los derechos del trabajo, ii) Creación de más y mejores 
empleos iii) Protección social contra las situaciones de vulnerabilidad y iv) Diálogo 
social y tripartismo. ( ISCOD, 2009, p. 12) 
En la primera área se busca promover y aplicar los principios y derechos 
fundamentales del trabajo; entre ellos cobra preponderancia la declaración sobre los 
principios y derechos fundamentales en el trabajo, que es considerada como una de las 
consagraciones normativas que de manera más integral abarca los derechos de  
libertad sindical, sindicación y de negociación colectiva, de abolición del trabajo 
forzoso, al trabajo infantil y a la no discriminación e igualdad entre el trabajo de mujeres 
y hombres (Procuraduría General de la Nación, 2010). En la segunda, se busca la 
generación de puestos de trabajo y lograr velar por remuneraciones justas y decentes. 
En la tercera, se pretende que todas las personas que trabajen puedan acceder a los 
sistemas de seguridad social, para garantizarles así un nivel mínimo de protección y 
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bienestar al trabajador y a su familia. Finalmente, en la cuarta se aspira a que “los 
gobiernos, los empresarios y los trabajadores dialoguen constante y conjuntamente 
sobre sus necesidades y problemáticas, basados en un modelo de concertación en el 
que todas las partes resulten beneficiadas” (Duque, 2013, p. 7).  
Se tiene entonces que el concepto de trabajo decente “comprende trabajo productivo 
y seguro, con calidad, con estabilidad, con formación profesional; con respeto a los 
derechos laborales; con ingresos adecuados; con protección social; con diálogo social, 
libertad sindical, negociación colectiva y participación” (ISCOD, 2009, p. 128);  de 
acuerdo a lo anterior, el concepto de trabajo decente es la antítesis del trabajo precario, 
en esa medida, la ausencia de alguno de los  componentes y sus condiciones de 
interrelación determinan un déficit en términos de trabajo decente. 
5.2. Recomendación 198 sobre la relación de trabajo 
En 1995 la OIT inscribió dentro del orden del día de la conferencia el tema relativo al 
trabajo en condiciones de subcontratación, con el objeto de adoptar un convenio y una 
recomendación que protegieran a ciertas categorías de trabajadores desprovistos de 
amparo laboral (Oficina Internacional del Trabajo, 2006); la propuesta fracasó porque 
no era posible proponer una solución común para la variedad de formas en que se 
produce tal desprotección (Bronstein, 2010, p. 55); empero, surgió un compromiso de la 
OIT a tratar nuevamente el tema y si era el caso, adoptar un convenio o 
recomendación.  
En los estudios previos a la nueva discusión se identificó que el eje medular de 
desprotección recaía sobre la relación de trabajo; fue así como en los años 1997, 1998, 
y 2003 se contempló este tema en el orden del día de la Conferencia Internacional del 
Trabajo, hasta que finalmente se produjo en 2006 una recomendación que refleja las 
conclusiones de la investigación. 
En resumen, la OIT reconoce que fruto de los cambios que se han implantado en la 
organización del trabajo, resulta complejo determinar quién está vinculado o no por una 
relación de trabajo, y qué derechos y tipos de protección emanan de dicha condición.  
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Para la organización resulta cada vez más difícil determinar si existe o no una 
relación de trabajo: (1) cuando los derechos y obligaciones de las partes 
interesadas no resultan claros, (2) cuando se ha intentado encubrir la relación de 
trabajo, o bien, (3) cuando existen brechas o deficiencias en el marco jurídico, en 
su interpretación, o en su aplicación. (Oficina Internacional del Trabajo, 2008, p. 
1)  
En ese orden de ideas, resulta importante determinar quién se considera como 
trabajador vinculado por una relación de trabajo, qué derechos tiene y quién es el 
empleador. 
Fue así que se promulgó la Recomendación 198 en la que se orienta a los Estados 
miembros de la OIT, respecto de las formas en que se puede garantizar la protección 
de trabajadores vinculados por una relación de trabajo; sobre este punto el instrumento 
hace énfasis en el principio protector (artículos 1 y 2), en la exigencia de una 
diferenciación entre trabajadores dependientes e independientes (artículo 4) y en la 
proscripción de acuerdos contractuales que oculten la verdadera situación de los 
trabajadores (Ermida, 2013). Además, la recomendación establece los criterios para 
determinar la existencia de una relación de trabajo. 
La orientación principal de la recomendación es que la relación de trabajo debería 
determinarse principalmente: 
De acuerdo con los hechos relativos a la ejecución del trabajo y la remuneración 
del trabajador, sin perjuicio de la manera en que se caracterice la relación en 
cualquier arreglo contrario, ya sea de carácter contractual o de otra naturaleza, 
convenido por las partes. (Recomendación 198, 2006, Art. 9) 
 Como puede observarse, la OIT recalca que el instrumento para establecer si el 
acuerdo entre un trabajador y la persona para quien realiza el trabajo es una relación 
laboral o un contrato eminentemente civil, es el principio de la primacía de la realidad 
solo que ajustado a las nuevas formas de trabajo en las que la subordinación, jurídica 
no es el elemento preponderante.  
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La Recomendación 198 de 2006 establece técnicas a partir de las cuales se puede 
efectuar tal labor: 
“1) Admitiendo una amplia variedad de medios para determinar la existencia de una 
relación de trabajo” (Art. 11, literal a); en las que pueden incluirse aquella que “proviene 
de la consulta con las organizaciones más representativas de empleadores y de 
trabajadores, sobre los trabajadores que deben ser considerados como trabajadores 
asalariados, o en su defecto como independientes” (Art. 11, literal c). 
2) Recogiendo el criterio de subordinación, o dependencia, aun cuando las 
tendencias más modernas superan tal concepto, y pretenden extender el ámbito de 
aplicación a todo tipo de trabajo; empero, dado que la recomendación no se limita a 
invocar la subordinación o dependencia jurídica, puede incluirse la subordinación 
económica.  (Art. 12)  
“3) Consagrando una presunción legal de existencia de una relación de trabajo, 
cuando se dan uno o varios indicios” (artículo 11 literal b y artículo 13). Sobre este 
punto, la recomendación señala una serie de posibles indicios que no son taxativos, lo 
cual permitiría que los Estados miembros puedan incluir otros; “los mismos giran 
alrededor de elementos como quién detenta el control del trabajo, el grado de 
integración del trabajador a la empresa, el grado de dependencia, así como el riesgo 
financiero que se asume” (UNAM, 2011, p. 19). En resumen, estos dependen de lo 
siguiente: 
 Si existe cierto grado de subordinación o dependencia.  
 Si existe un control del trabajo y se dan instrucciones. 
 Si existe cierta integración del trabajador en la organización de la empresa.  
 Si el trabajo se efectúa única o principalmente en beneficio de otra persona. 
 Si el trabajo es ejecutado personalmente por el trabajador.  
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 Si el trabajo es ejecutado dentro de un horario determinado en un lugar 
acordado. 
 Si el trabajo es de cierta duración o continuidad. 
 Si el trabajo requiere la disponibilidad del trabajador. 
 Si el suministro de herramientas y materiales es por parte de la persona que 
requiere el trabajo. 
 Si el individuo recibe pagos periódicos y regulares del usuario. 
 Si la remuneración es la única o principal fuente de ingresos del trabajador. 
 Si parte de la remuneración se realiza en especie. 
 Si a la persona se le reconocen ciertos derechos laborales como el descanso 
semanal y las vacaciones anuales. 
 Si la persona que solicita el trabajo paga los viajes del trabajador. 
 Si hay una ausencia de riesgos financieros por parte del trabajador. (UNAM, 
2011, pp. 19-20) 
5.3. Un nuevo concepto de relación de trabajo para la venta por catálogo11 
Esta investigación propone transformar el trabajo de la venta directa, que se 
considera “precario”, en lo que los parámetros internacionales consideran “decente”; 
para lograr ese cometido se apela al haz de indicios de la Recomendación 198 de 2006 
                                            
11 Aunque se llegó a considerar la aplicación del convenio 177 y la recomendación 184 referentes al 
trabajo a domicilio, Colombia no ha ratificado el primero de los instrumentos internacionales, y con todo 
se estima que las normas limitan la prestación del servicio en un “domicilio” o “locales” diferentes de los 
locales de trabajo del empleador; y la venta directa se caracteriza precisamente porque no se desarrolla 
dentro de un sitio determinado. 
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sobre la relación de trabajo, lo que permite incluir a dicha labor dentro del ámbito de 
protección de una relación laboral (Supiot, 1999).  
5.3.1. El hecho de que el trabajo se realiza según las instrucciones y bajo el 
control de otra persona  
Para la OIT, “uno de los principales indicadores de la subordinación es el control; 
este puede abarcar el proceso de ejecución del trabajo y el resultado mismo, así como 
el momento, el lugar y la manera en que se vende un producto” (Oficina Internacional 
del Trabajo, 2008, p. 38). 
En la venta directa no se incluye de manera diáfana la idea de control tradicional, 
esto es el que emana de una estructura burocrática; sin embargo, además de las 
estrategias carismáticas y sociológicas que utilizan para vigilar la fuerza de trabajo, las 
empresas de venta directa sí dan instrucciones a las trabajadoras de venta directa 
sobre la forma en que desarrollan su labor.  
En el caso de Avon de Colombia, es de suma importancia el hecho que la empresa 
fija de manera unilateral el precio de los productos de belleza que ofrecerán las 
trabajadoras.  Por otra parte, exige para todas las vendedoras que deben pasar un 
pedido mínimo para que este sea tramitado, para el año en curso asciende a $ 
192.000, esto es una tercera parte del salario mínimo. Además, la empresa asigna de 
forma obligatoria un código a cada una de las vendedoras, lo cual les permite 
individualizarlas; con  dicho código las vendedoras deben identificarse ante la 
compañía para cualquier tipo de reclamación o inquietud en las líneas de atención al 
cliente, o a través del chat de la empresa; de igual forma, el código les permite 
registrarse en la página web de Avon e  ingresar sus pedidos por internet, lo anterior 
sin perjuicio de que también pueden hacerlo de forma física, entregando un formato a 
las guías o gerente de zona en las conferencias o reuniones que programa la empresa 




Figura 4. Ingreso de Representantes 
Fuente: (AVON, s.f.a) 
No obstante, además de poder ingresar los pedidos vía web en la plataforma virtual 
de la compañía se señala el calendario de campaña; en él se precisa con una fecha 
límite para entregar las órdenes de compra y la fecha en que su pedido será entregado 
en su casa; también se le conmina a confirmar con la Gerente de Zona el día y la hora 




Figura 5. Calendario de Campaña 
Fuente: (AVON, s.f.a) 
La compañía también fija una fecha límite de pago y la forma en que se va a realizar 
dicho proceso, esto lo hace mediante la consignación bancaria en bancos autorizados, 
o mediante la página web de la compañía. 
Ciertamente el incumplimiento en el monto del pedido o en las fechas de radicación 
de los pedidos por la plataforma virtual, ora mediante la entrega física; implica como 
sanción para la trabajadora de venta directa que la empresa no tramitará su pedido.  
Por último, tal como se explicó en líneas anteriores, estas empresas sancionan a las 
vendedoras cuando no pagan oportunamente los pedidos, con la ejecución del pagaré 
que les conminan a suscribir y con la pérdida de los premios que otorgan con los 
programas de lealtad a la compañía; igualmente, la trabajadora  puede ser objeto de la 
pérdida total de estrellas acumuladas en los programas de fidelización cuando pierden 




5.3.2. La Integración del trabajador en la organización de la empresa 
Este factor estará presente si los servicios del trabajador constituyen una parte 
integral de la organización o de las operaciones del empleador. Para el caso de la 
venta directa, tal como se precisó en líneas anteriores, el pilar fundamental de las 
cuantiosas utilidades de la venta directa es el personal femenino que es formalmente 
considerado como un empresario; en esa medida no es viable considerar la venta 
directa sin vendedoras. 
5.3.3. El trabajo debe ser ejecutado personalmente por el trabajador 
Las trabajadoras de venta directa suscriben un contrato de suministro que les vincula 
con la empresa de venta directa; dado que este contrato es intuito persona, no admite 
expresamente una pluralidad de vendedores con un único contrato de suministro, de 
allí que la vendedora directa es la responsable ante la empresa de obligaciones como 
pagar a tiempo los productos, asistir a las conferencias y  firmar las facturas que 
constatan la entrega efectiva por parte de la empresa de los productos solicitados por 
ella. 
5.3.4. El trabajo sea de cierta duración y tenga cierta continuidad, o 
requiera la disponibilidad del trabajador 
Frente a la duración y continuidad, se reitera la posición que a través de los 
programas de incentivos realizados por las empresas de venta directa se garantizan 
estos dos factores; esto es posible porque de una forma no expresa obligan a las 
vendedoras por catálogo a dedicarse exclusivamente a esta labor, con el fin de 
conseguir ciertos premios, y no perderlos por falta de continuidad o pago inoportuno de 
los productos. En lo que respecta a la disponibilidad del trabajador, esta se predica 
respecto del consumidor y no así frente a la empresa. 
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5.3.5 El trabajo debe implicar el suministro de herramientas, materiales y 
maquinarias por parte de la persona que requiere el trabajo 
La herramienta principal que poseen las vendedoras directas es el catálogo, en el 
caso de Avon de Colombia este contiene las fotografías y especificaciones técnicas de 
los productos que ofrecen; esta herramienta es suministrada exclusivamente por la 
compañía a título gratuito, y cuando se pretenda obtener algún folleto adicional debe 
comprarse. Además, la empresa suministra frecuentemente demostraciones gratuitas 
de los productos que son nuevos o se están promocionando; sin embargo, si no se está 
promoviendo algún producto, las muestras de fragancias, de labiales o cualquier otro 
producto de belleza son vendidos, también ocurre que las empresas incluyen en el 
pedido productos que las trabajadoras no han solicitado, solo para que estas los 
promocionen. 
5.3.6 El hecho de que se paga una remuneración periódica al trabajador 
El valor de la remuneración que percibe la trabajadora oscila entre el 15% y el 30% 
del valor de los productos ofrecidos en los folletos; el ingreso es obtenido a lo largo de 
una campaña de 18, 19, o 20 días. 
5.3.7  La remuneración como la única o la principal fuente de ingresos del 
trabajador (dependencia económica) 
Sobre este punto, la OIT da preponderancia a la subordinación económica como 
elemento indicativo de existencia de una relación laboral, lo cual obedece a que el 
criterio de subordinación jurídica ha resultado insuficiente como punto de referencia 
principal para determinar la existencia de una verdadera relación de trabajo, a 
diferencia de las relaciones comerciales.  
La Oficina Internacional del Trabajo (2008) fundamentó esa postura en el informe de 
Supiot (1999), quien al respecto estableció: 
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El criterio de subordinación no lograr capturar la situación de los trabajadores 
profesionales que gozan de independencia en el ejercicio de su trabajo en vista 
de que poseen aptitudes de alto nivel. En el caso de estos trabajadores, el 
empleador no ejerce control sobre el fondo del trabajo sino sólo sobre los 
parámetros de su ejecución. En segundo lugar, desde una óptica social, el 
criterio induce a que se excluyan del ámbito del derecho laboral a los 
trabajadores que no obstante tienen necesidades objetivas o subjetivas de 
protección. (p. 35) 
Es preciso decir que tratándose de la venta directa, la investigación realizada en el 
año 2009 por el autor de este trabajo, arrojó que el el 68% de las encuestadas que se 
dedicaban a la venta directa no tenían otro trabajo, frente a un 32% que si lo tenía 
(Bastidas, 2009, p. 147); según ello, para la mayoría, el no tener una forma adicional de 
empleo convierte las sumas de dinero recibidas por comisión en ingresos únicos, de lo 
cual se puede concluir que existe dependencia económica entre las trabajadoras que 
se dedican a vender por catálogos y las empresas que promueven la actividad. 
De igual forma, entre más antigua sea una trabajadora de venta directa y si sus 
pedidos siempre son superiores el mínimo exigido, su dependencia económica girará 
en torno a dicha actividad, en tanto que su dedicación a la misma puede tornarse en 
exclusiva, y no existe espacio para ocuparse de otra labor.  
5.4. La relación de trabajo para la venta directa 
Luego de la exposición del haz de indicios que se encuentran presentes en la venta 
directa, se estima que el nuevo concepto de relación de trabajo para dicha labor estará 
compuesto de los siguientes elementos.  
1. La ampliación de la definición de quien ostenta la calidad de empleado, 
incluyendo de forma expresa a las trabajadoras de venta directa en esa 
categoría, con independencia de la denominación que las empresas les asignen; 
ello por cuenta de que son parte integral de la organización o de las operaciones 
de las empresas de venta directa. 
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2. La inclusión de indicadores de existencia de relación laboral entre las 
trabajadoras de venta directa y la empresa, que sin ser taxativos, sirvan de 
herramienta para reconocer si existe un contrato de trabajo; entre ellos están: i) 
vender a nombre y por cuenta de la empresa que representa, ii) vender con las 
condiciones, herramientas y precios de venta fijados por las empresas de venta 
directa, iii) realizar la prestación del servicio en una zona determinada o posible 
determinación, iv) que perciba una comisión por venta, premio, ganancia, o 
cualquier tipo de remuneración  y, v) que la comisión por venta constituya la 
única o la principal fuente de ingresos.  
3. La consagración de una presunción; en base a ella, al trabajador solo le basta 
con demostrar que presta sus servicios mediante la modalidad de venta directa 
por un periodo determinado, para que se presuma que su relación con la 
compañía que promueve tal mecanismo de distribución es de índole laboral; a su 
turno, la empresa está en el imperativo de demostrar que esa prestación es de 
índole civil. 
5.5. Materialización de la propuesta 
La realización de esta propuesta en la legislación colombiana, podría venir de la 
mano del poder legislativo con la promulgación una norma que incluya los elementos 
antes descritos para determinar la existencia de la relación de trabajo existente en la 
venta directa.  Empero, el camino no es fácil, teniendo en cuenta que si bien la 
Recomendación 198 tiene disposiciones sólidas, no tiene la fuerza vinculante de un 
convenio; hecho que permite que los Estados miembros no tengan la obligación de 
implementarlo (Sanchez & Rodríguez, 2013).   No obstante, Colombia ya ha dado la 
protección propia de una relación de trabajo a colectivos laborales atípicos, como el 
teletrabajo en la Ley 1221 de 2008; sin que exista una norma positiva internacional que 




Otra alternativa para materializar la protección del colectivo laboral atípico puede 
provenir del poder judicial. En efecto, los tribunales pueden utilizar preceptos 
internacionales para solucionar directamente un litigio en tres situaciones: i) para llenar 
una laguna de derecho nacional, ii) para apartar una decisión nacional menos 
protectora, o para invalidar una disposición nacional contraria a las disposiciones de un 
tratado. No obstante, tal ejercicio está supeditado a que la fuente internacional sea 
reconocida como vinculante para el derecho interno; y si la disposición internacional 
presenta claridad y precisión para resolver el litigio (Beaudonnet, 2009).  
Sin embargo, para lo que aquí interesa, también es posible que el operador judicial 
utilice normas internacionales no ratificadas, o recomendaciones de la OIT para 
precisar el significado y alcance de las disposiciones nacionales aplicables a un litigio, 
siempre que estas sean ambiguas o se encuentren redactadas en términos generales, 
o se pretenda evaluar la constitucionalidad de una disposición de derecho nacional 
(Beaudonnet, 2009). 
De hecho, la Corte Constitucional en sentencia T-249 de 2008 hizo uso de esta 
posibilidad, al invocar el convenio 135 y la Recomendación 143 de 1971 referente a los 
representantes de los trabajadores en la empresa, para interpretar el artículo 410 del 
CST y así concluir que no se podía acudir al despido colectivo como medio para afectar 
intencionalmente el derecho a la asociación sindical.   
La Corte Constitucional de la República de Colombia señaló: 
Vistas, así las cosas, el Convenio y la Recomendación sobre los derechos de los 
representantes de los trabajadores, sugiere consultar con los afectados las 
medidas que prevean reformas estructurales en las empresas o establecimientos 
por motivos económicos, tecnológicos o análogos y, en todo caso, reconocer a 
los trabajadores y dirigentes sindicales prioridad para permanecer en el empleo 
en caso de reducción de personal. (Sentencia T-249, 2008, numeral 4.2) 
En consecuencia, aunque no es posible que el operador judicial aplique la 
Recomendación 198 para resolver un caso directamente dado el carácter no vinculante 
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de la norma internacional; sí se encontraría habilitado para utilizarla con el fin de 
interpretar el derecho interno. Esto podría ser posible al interpretar la definición del  
artículo 22 numeral 1 del CST de 1950 sobre el contrato de trabajo, o frente a los 
elementos del mismo referidos en el 23 ibíd., en el sentido de entender que la 
“continuada dependencia o subordinación” de la que allí se habla, hace referencia a 
dos conceptos diferentes; una dependencia económica y una subordinación jurídica, y 




1. La venta directa es una de las formas más antiguas de comercialización de 
productos al detalle, principalmente provenientes del sector primario. Sin 
embargo, desde inicios siglo XX toma auge la venta directa estructurada, que se 
refiere a aquella llevada a cabo por empresas que se profesionalizan en ella. 
2. La venta directa es un canal de distribución y comercialización directo a los 
consumidores; esto implica un contacto directo entre vendedor y comprador, en 
el que cobra importancia la comunicación interpersonal y la persuasión, como 
herramientas para producir la venta. 
3. Avon Products Inc., nace hace más de cien años en Estados Unidos, como una 
empresa dedicada a la comercialización de productos de belleza mediante el 
sistema de venta directa; a través de dicho sistema ha generado utilidades 
cuantificables en billones de dólares; en Colombia, la multinacional ingresa en 
1990 como una franquicia y en 2005 plenamente como una subsidiaria, y 




4. El “éxito” de la compañía obedece a en el que considera a las vendedoras 
directas como “cliente multifacético”, porque estas pueden fungir como fuerza de 
ventas, canal de distribución de los productos, y eventualmente consumidor final 
de los mismos; bajo ese entendimiento puede gestionar fuerza de trabajo sin 
estar unido a ella mediante un contrato de trabajo; de hecho, el vínculo se regula 
mediante contratos de derecho privado, y en el país lo hace mediante el contrato 
de suministros (Decreto 410 de1971; Código de Comercio - título III). 
5. Durante buena parte del siglo XX solo se concebían dos formas antagónicas de 
trabajo; el jurídicamente dependiente o subordinado y el independiente; y a 
través de una serie de indicadores o indicios se podía inferir con un grado de 
facilidad, la existencia de subordinación, y determinar quién se encontraba en 
una relación de trabajo. En suma, si se ponía en evidencia la subordinación, en 
una relación contractual, con independencia de la calificación formal que se le 
quiera brindar (contrato de prestación de servicios, convenio cooperativo), la 
realidad imperante es que la misma se encuentra medida da por un contrato de 
trabajo. 
6. Luego, debido a las crisis que afectaron el derecho laboral, nacieron nuevas 
formas de trabajar en las que la subordinación jurídica no es un elemento 
esencial de las mismas, y frente a las que ya no resulta fácil encontrar un límite 
con el trabajo independiente. En otras palabas, se produce una desconexión 
entre la realidad de quien materialmente trabaja al servicio de otro, y la 
legislación laboral que no lo considera como empleado.  
7. Las nuevas formas de trabajo coinciden con lo que doctrinariamente se ha 
denominado como empleo precario, el cual se caracteriza por i) trasladar al 
trabajador los riesgos y responsabilidades de la relación contractual, ii) generar 
incertidumbre sobre la duración del empleo, iii) la identidad del empleador y, iv) 




8. A pesar de la existencia de indicios que permiten inferir la existencia de una 
subordinación o dependencia, y por allí derecho aplicar el principio de primacía 
de la realidad, actualmente las herramientas, resultan ineficaces y obsoletas, 
frente las nuevas formas de empleo y trabajos precarios, en los que existe 
prestación de servicio, pero no subordinación entendida bajo el concepto 
tradicional. En esa medida urge el replanteamiento de los dos conceptos, 
teniendo en cuenta la nueva realidad laboral, y con la premisa de proteger a las 
personas que viven de su trabajo. 
Conclusiones específicas 
1. La labor desarrollada por las personas que se dedican a la venta directa se 
considera como precaria debido a lo siguiente: i) siendo un trabajo como 
cualquier otro, figura como un negocio privado; esto contribuye a que las 
empresas acumulen cuantiosos ingresos deshaciéndose de los costos y 
compromisos del trabajo dependiente. ii) Permite movilizar una enorme fuerza 
de trabajo mayoritariamente femenina; para logarlo no tiene requisitos exigentes 
para ingresar a vender por catálogo, lo cual obedece a que se aprovechan de 
características inherentes a la condición de mujer (cuidado de hijos, trabajo 
doméstico) y a problemáticas sociales (desempleo, bajos niveles de escolaridad) 
que impiden la inserción de la mujer al mercado laboral. iii) Genera 
incertidumbre e inseguridad sobre los ingresos percibidos por la actividad; ello 
se sustenta en que carecen de una remuneración fija, a lo que debe agregarse 
que asumen los riesgos monetarios frente al incumplimiento en el pago de los 
productos por parte de los clientes, como también aquellos inherentes a la 
comercialización de los productos (catálogos, fletes, muestras gratis). iv) Somete 
a las trabajadoras a jornadas ilimitadas; si bien no existe una imposición de 
tiempo máximo de labor por parte de las empresas, las vendedoras se 
comprometen más con la actividad, puesto que de ello depende el incremento 
de las ventas y mejores ingresos para ellas. v) La empresa carece de 
estructuras burocráticas para controlar la fuerza de trabajo; empero, garantiza la 
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continuidad de las mujeres  en la venta directa mediante estrategias 
carismáticas, ideológicas y con incentivos psicológicos; en otras palabras, utiliza 
la ciencia del comportamiento para manipular las trabajadoras. vi) Debido a la 
inexistencia de una jornada, no existe certeza del momento en que empieza el 
trabajo con la compañía ni en qué punto el trabajo doméstico que realizan las 
mujeres; es decir, no existe una frontera entre el trabajo doméstico y el extra-
domestico. 
2. Para dejar de considerar a la venta directa como un empleo precario e insertarla 
dentro del concepto de trabajo digno y decente de la OIT, se requiere establecer 
una relación de trabajo entre empresas dedicadas a dicha actividad y la fuerza 
de trabajo.  
3. El establecimiento de una relación de trabajo es posible siempre que se replante 
la concepción tradicional de primacía de la realidad que se apuntala 
exclusivamente en la acreditación de la subordinación o dependencia. Para 
lograr ese cometido, la Recomendación 198 de 2006 de la OIT contiene 
herramientas para ampliar dicho principio, de las que cobra importancia la 
consagración de un haz de indicios que, de estar presentes, configuran la 
presunción de existencia de un contrato de trabajo; entre ellos están: el control 
del trabajo, el grado de integración del trabajador a la empresa, el grado de 
dependencia económica y el riesgo financiero que se asume. 
4. Siguiendo los lineamientos de la Recomendación 198 de 2006, en la venta 
directa pueden encontrarse elementos que configuran la existencia de una 
relación de trabajo, a saber:  i) el trabajo se realiza según las instrucciones y 
bajo el control de otra persona, lo cual se materializa en la exigencia de montos 
mínimos para tramitar los pedidos, la asignación de un código de identificación, 
la fecha límite para la entrega de órdenes de compra  y de pago oportuno, así 
como también las sanciones por no realizar pedidos consecutivos;  ii) la 
integración de la trabajadora a la organización de la compañía, lo cual es apenas 
lógico, dado que no existen utilidades sin la fuerza de trabajo; iii) el suministro de 
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herramientas a la trabajadora, tales como catálogos, kits de iniciación y 
muestras gratis; iv) el pago de una remuneración periódica que coincide con 
cada una de las campañas que adelantan las compañías y; v) la dependencia 
económica de la trabajadora respecto de la empresa de venta directa.  
5. La forma en que la aspiración de este trabajo investigativo se torne en realidad, 
puede provenir de una expansión del derecho laboral hacia la venta directa, 
mediante la promulgación de una ley que así lo reconozca; en suma, depende 
del poder legislativo, la propuesta no resulta inviable puesto que otrora, ya ha 
dado muestras de protección a colectivos laborales atípicos como el teletrabajo, 
esto es considerándoles como sujetos de protección iuslaboral. No obstante, 
también el poder judicial puede reevaluar el concepto tradicional de 
subordinación jurídica por uno más amplio que incluya los criterios vertidos por 
la OIT en la recomendación 198, y así ver que la venta directa involucra 
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